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Telif sahibinin uyarısı

Güçlü Eğiticiler, Güçlü Kooperatifler Eğitim Kitabı ve Eğitici Rehberi Ankara Kalkınma Ajansı 
koordinasyonunda İngiltere’de bulunan Co-Operative College, İtalyan Kooperatif Birliği 
Legacoop Puglia ve Deutscher Genossenschafts und Raiffeisen Verband (DGRV) tarafından 
ortaklaşa yürütülen Erasmus + Programı Yetişkin Eğitimi için Stratejik Ortaklıklar programı 
kapsamında geliştirilmiştir.

Güçlü Eğiticiler, Güçlü Kooperatifler Eğitim Kitabı ve Eğitici Rehberi bilgiler tamamen genel 
bilgilendirme ve eğitim amaçlıdır. Doküman kapsamındaki bilgilerin güncel ve doğru olmasına 
azami özen gösterilmiş olmasına rağmen proje ortakları, bu kılavuzun eksiksizliği, doğruluğu, 
güvenilirliği, uygunluğu ya da elverişliliğine ilişkin olarak ve yahut da herhangi bir amaç için 
kılavuzda bulunan bilgi, ürün, hizmet ya da ilgili grafikler konusunda alenen ya da zımni hiçbir 
yükümlülük üstlenmemektedir. Bu sebeple, bu bilgilere dayanılması kesinlikle bilgiye riayet 
edenin kendi sorumluluğundadır. Dokümanlar kullanılarak herhangi bir vekil-müvekkil ya da 
avukat-müvekkil ilişkisi meydana getirilemez. Proje ortağı kurumlar kâr kaybı ya da diğer 
bütün kayıpların sebep olduğu doğrudan ya da dolaylı hasarlar da dâhil olmak üzere herhangi 
bir kayıp ya da zarardan yükümlü ya da sorumlu tutulamaz.
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Giriş
Güçlü Eğiticiler, Güçlü Kooperatifler Projesi, Erasmus+ Yetişkin Eğitimi için Stratejik Ortaklık 
(KA2) kapsamında Türkiye Ulusal Ajansı tarafından finanse edilmiştir. Proje, Eylül 2016 ve 
Ağustos 2018 tarihleri arasında Ankara Kalkınma Ajansı’nın koordinasyonunda yürütülmüş 
olup projenin ortakları, Birleşik Krallık’tan Cooperative College, İtalya’dan Legacoop Puglia, 
Almanya’dan Deutscher Genossenschafts und Raiffeisen Verband (DGRV) ve Türkiye’den 
Ankara Tarım, Gıda ve Hayvancılık İl Müdürlüğü, Ankara İl Ticaret Müdürlüğü ile Beypazarı 
ve Nallıhan İlçe Kaymakamlıkları’dır. Proje, bölgelerin ve küresel pazarın ihtiyaçlarına göre 
kooperatiflerin kapasitelerini arttırmak için çeşitli araçların geliştirilmesini hedeflemektedir. 
Bu amaçlar doğrultusunda üretilen fikri çıktılar aşağıdaki gibidir:

1.	 Kooperatiflerin Eğitim İhtiyaçları Raporu
2.	 Kooperatif Eğitim Programı
3.	 Eğiticiler için Eğitim Kitabı ve Eğitici Rehberi
4.	 Kooperatifçilik Alanında İyi Uygulamalar Kitabı
5.	 Kooperatifçilik Alanında İyi Uygulamaların Videoları
6.	 Güçlü Eğiticiler Güçlü Kooperatifler Web Sitesi (http://www.guclukooperatifler.com)

Proje faaliyetlerinin sonucu olarak iki kitap meydana getirilmiştir: Eğiticiler İçin Eğitim Kiti ve 
Eğitici Rehberi. Bu çıktılar, Manchester’daki Cooperative College’ın koordinasyonu ve proje 
ortaklarının işbirliğiyle geliştirilmiştir. 

Bu rehber kimler içindir?

Bu eğitici rehber, Güçlü Eğiticiler, Güçlü Kooperatifler projesi kapsamında, kooperatiflerin 
kapasitesini güçlendirmek ve kırsal alanlarda kooperatifçilik kültürünü geliştirmek amacıyla 
kooperatiflerin faydaları hakkında eğitim vermekle sorumlu olan kişiler için geliştirilmiştir. 
Kitap, iyi uygulamaları öğretmek ve öğrenmek için rehber niteliğinde olmasının yanı sıra bu 
alanda eğitim faaliyetleri yürüten herkesin kendi yetkinliğini artırmak üzere kullanılabileceği 
aktiviteler ve eğitim kaynakları içermektedir.

Bu kitabın içeriği tek başına bir rehber olarak kullanılabileceği gibi, eğiticilerin hali hazırda 
sahip olduğu yetenekleri, bilgiyi, kaynak ve uzmanlığı tamamlamaya da hizmet edebilir. El 
kitabını kullanan eğiticiler, kooperatiflere yönelik düzenli eğitim veren uzmanlar ve kooperatif 
idarecileri ile ilgili bakanlıklar ve kurumların uzman ve temsilcileri olacaktır. Eğitimlerde hedef 
gruplar çok çeşitli olabilir. Örneğin kadınlar, çiftçiler, genç işsizler ve eğitim durumu düşük 
olan yaşlılar gibi dezavantajlı gruplar veya gençler ve kamu çalışanları gibi kooperatifçilikle 
ilgili bilgilerini artırmak isteyen kişiler olabilir. Proje ortakları tarafından bu grupların alandaki 
bilgilerini arttıracak yüksek kalitede bir öğrenme programı hazırlanması amacıyla bu iki 
rehber kitap oluşturulmuştur. 

Eğiticilerin becerilerini ve uygulamaya yönelik deneyimlerini geliştirmek için kullanacakları bu 
kaynak, eğiticileri kooperatifçilik alanında da uzman olmalarına yarayacak şekilde ek bilgi ile 
donatacaktır. Kooperatifçilik Eğitim Kitabı’nı kullanacak olan eğiticilerin öncelikle bu rehberi 
okuması eğitimlerini hedef grupların ihtiyaçlarını karşılayacak şekilde etkili eğitim ve öğretim 
programlarıyla tasarlayıp uygulamalarına yardımcı olacaktır. 
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Eğitim rehberi beş bölümden oluşmaktadır:
 
Bölüm 1 - Öğrenme Stilleri

Rehberin bu bölümünde, bir dizi öğrenme stili keşfedilmekte ve bunların ‘eğitim’ oturumlarının 
yönetilmesi üzerindeki etkisinin düşünülmesi sağlanmaktadır.

Bölüm 2 - Eğitim Döngüsü

Bu bölümde, ‘Eğitim Döngüsü’ hakkında ve eğitim faaliyetlerinin etkili bir şekilde nasıl 
uygulanacağı konusunda rehberlik sağlanmaktadır.

Bölüm 3 – İşbirliğine Dayalı Öğrenme

Bu bölümde işbirliğine dayalı öğrenme (öğretim ve öğrenim yöntemleri) açıklanmakta ve bir 
dizi farklı öğrenim ortamında nasıl kullanılabileceğine dair örnekler verilmektedir. Rekabetten 
ziyade dayanışmaya dayanan aktif ve katılımcı öğrenme ‘sınıf ortamında’ öz sorumluluk ve öz 
yardım değerleriyle uyum içerisindedir.

Bölüm 4 - Yansıtıcı Bir Eğitici Olmak

Bu bölümde, eğitici olarak kendi verdiğiniz eğitimler ve gerçekleşen öğrenim üzerine nasıl 
kafa yorabileceğiniz ve kendi uygulamalarınızı nasıl geliştirebileceğiniz anlatılmaktadır.

Bölüm 5 - Eğitimin Planlanması ve Uygulanması

Bu bölümde, oturumun planlanması ve gerçekleştirilmesini basit ve etkili kılmak için gereken 
pratik öneriler, ipuçları ve araçlar paylaşılmaktadır. Sunulan pratik öneriler ve destekleyici 
kaynaklar sayesinde eğiticilerin çeşitli öğrenici ihtiyaçlarını karşılamalarına destek 
sağlanmaktadır.

Rehberin her bölümünde siz eğiticilere yönelik bilgilere yer verilmekte, ilaveten eğitici olacak 
başka kişilere eğitim vermeniz halinde kullanabileceğiniz aktivite ve kaynak önerileri de bu 
rehberde yer almaktadır.



Bölüm 1
Öğrenme Stilleri
Bu bölümde, bir dizi öğrenme stili keşfedilmekte ve bunların 
‘eğitim’ oturumlarının yönetilmesi üzerindeki etkisinin 
düşünülmesi sağlanmaktadır.
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Öğrenme 
Stilleri
Her birey yeni bilgileri farklı şekillerde algılar. 
Rehberin bu bölümünde, bir dizi öğrenme 
stili keşfedilmekte ve bunların ‘eğitim’ 
oturumlarının tasarlanması ve yönetilmesi 
üzerindeki etkisinin düşünülmesi sağlan-
maktadır.

İnsanlar nasıl öğrenir?

Öğrenme birçok şekilde tanımlanabilir. Bazı 
yaygın öğrenme tanımları ise şöyledir:

•	 Bilgi veya beceri kazanma eylemi, süreci 
ya da deneyimi.

•	 Eğitim veya öğrenim yoluyla kazanılan 
bilgi ya da beceri.

•	 Özellikle deneyim veya iyileştirme 
yoluyla sağlanan davranışsal değişim.

Öğrenme süreci

Yeni beceriler ve yetenekleri etkin bir 
şekilde geliştirmek sadece resmi eğitimden 
ibaret değildir, aynı zamanda günlük iş 
deneyiminizden aldığınız derslerle de 
ilgilidir. Öğrenme, aşağıdakileri kapsar:

•	 Uygulama: Katıldığınız tüm faaliyetleri 
gerçekleştirmek ve bunların farkında 
olmak.

•	 Yansıtma: Yaşananları gözden geçirmek 
ve özetlemek.

•	 Bağlantı kurma: Önceki bilgilerinizle 
bağlantı kurmak.

•	 Planlama: Eylemlerinizi yeni bir yön-
temle gerçekleştirmeyi planlamak, 
yapılandırmak ve hedefler koymak 
suretiyle, ilerleme kaydetmek için 
öğrendiklerinizi kullanmak 

UYGULAMA

Faaliyetlere dahil 
olmak ya da katılmak

Hissetme

YANSITMA

Geriye dönüp bakmak 
ya da tarafsızca 

tartışmak

Algılama

BAĞLANTI KURMA

Fikirlerle & deneyimlerle 
bağlantı kurmak, fırsatları 

görmek

Sezgi

PLANLAMA

Sonraki adımları 
değerlendirmek ve 

karar vermek

Yargılama
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Günlük yaşantımızda doğal olarak bu 
aşamaların her birinden geçeriz, ancak 
çoğumuz bir ya da iki alana diğerlerinden 
daha fazla odaklanma eğilimi gösteririz. 

Öğrenme döngüsünün dört aşaması 
şunlardır:

•	 Uygulama; faaliyet, katılım ve 
deneyimlemeyi içerir. En rahat uygulama 
aşamasında olan kişiler; pratik başarı ve 
katılımı ön plana çıkarır.

•	 Yansıtma; gerçekleşen faaliyetler 
hakkında nesnel bir şekilde bilgi 
toplamayı içerir. En rahat bu aşamada 
olan kişiler; tartışmayı, keşfi ve 
deneyimlerin akıllarında yeniden 
canlanmasını vurgular. 

•	 Bağlantı kurma; deneyimler ve fikirler 
arasında bağlantı kurduğumuz ve 
deneyimin diğer kavram ve modellerle 
nasıl bağlantılı olduğunu ya da çatıştığını 
gördüğümüz aşamadır. En rahat bu 
aşamada olan kişiler; bilgi, kavramsal 
düşünme ve soyut fikirleri vurgular.

•	 Planlama; bir şeyi bir dahaki sefere 
nasıl farklı bir şekilde yapacağımıza 
karar vermek suretiyle eylemlerimizde 
değişikliğe gittiğimiz aşamadır. 
Öğrendiklerimizi gözden geçirip 
özetlemeyi ve sonraki adımları 
belirlemeyi içerir. En rahat bu aşamada 
olan kişiler; karar alma, kategorilere 
ayırma, yargılama ve örgütlenme 
konularını vurgular.

Öğrenme, sürekli bir iyileştirme döngüsü 
olarak görülebilecek devamlı bir süreçtir. 
Doğal tercihlerimize bağlı olarak, bu 
döngünün özellikle bir aşamasında 
başarılı olabilirken başka bir aşamasında 
iyi olamayabiliriz. Ancak bütün 
deneyimlerinizden tam anlamıyla bir 
şeyler öğrenebilmek için döngünün her bir 
aşamasına dâhil olmak önemlidir.

Farklı Öğrenme Stillerinin 
Anlaşılması

Öğrenme stilleri nelerdir?

Karmaşık bir konuyu aşırı derecede 
basitleştirmek pahasına da olsa, öğrenme 
stillerinin birbiriyle ilişkili üç unsurdan 
meydana geldiği söylenebilir:

•	 Bilgi işlem – bilgiyi algılama, saklama ve 
düzenleme alışkanlık biçimleri (Örneğin; 
resimli veya sözlü olarak)

•	 Öğretim tercihleri – belli bir yolla 
(Örneğin; ortaklaşa veya bağımsız 
olarak) veya belirli bir ortamda (Örneğin; 
günün vakitleri, çevre) öğrenmeye 
yönelik eğilimler 

•	 Öğrenme stratejileri – belirli konuların 
belirli bağlamlarda öğrenilmesine 
yönelik uyarlanabilir karşılıklar

‘Öğrenme stilleri’ tek bir kavramı temsil 
etmekten ziyade, bir dizi modalite, tercih 
ve stratejiyi içine alan kapsayıcı bir terimdir.

Öğrenme modaliteleri

Modalite, algı ve hafızanın birleşiminden 
oluşmakta, başka bir deyişle, aklın bilgiyi nasıl 
aldığı ve depoladığı anlamına gelmektedir. 
Öğrenme modalitesi kuramcıları, tüm 
öğrenicilerin bir veya daha fazla duyusal 
modalite tercihi olduğunu düşünmektedir: 
Görsel, işitsel ve kinestetik. Bazı kuramcılar 
dokunsal modaliteden de bahsetmektedir.

Bir kişinin duyusal öğrenme tercihi, bilgiyi 
en iyi şekilde nasıl alabileceğini gösterir:
 
•	 Görsel: Bu öğreniciler, bilgiyi, 

görüntülere, zihin haritalarına, görsel 
örneklemelere ve vücut diline bakarak 
almayı tercih eder.
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Aşağıdaki öğrenici türlerinin her birine hitap edebilecek bir öğrenme aktivitesi düşünün ve 
öğrenici türleri için ayrılan yerlere bu aktiviteleri not edin:

•	 Görsel öğrenici:

•	 İşitsel öğrenici:

•	 Kinestetik öğrenici:

•	 Dokunsal öğrenici:
      

•	 İşitsel: Bu öğreniciler, bilgiyi duyarak 
almayı tercih eder. Eğiticiyi dinlemeyi, 
anlatılanları kafalarında tekrar etmeyi 
ve tartışmalara katılmayı severler.

•	 Kinestetik: Bu öğreniciler, bilgiyi, 
elleriyle, vücutlarıyla veya hareketleriyle 

Bilişsel stiller

Bilişsel stiller, fizyolojik olarak temellen-
dirildikleri ve bu yüzden de nispeten 
değişmez oldukları için, modalitelere benzer. 
Daha yaygın olarak kabul edilen iki bilişsel 
stil, sözel-görüntüsel boyut ve bütüncül-
analitik boyuttur.

Sözel bireyler için bilgi, kelimeler şeklinde 
temsil edilirken görüntüsel bireyler 
resimsel düşünmeye eğilimlidir. Dolayısıyla, 
görüntüsel bireyler en iyi şekilde bilgiyi 
grafik anlatımlarından öğrenirken, sözel 

almayı tercih eder. Dokunmayı, plan-
program hazırlamayı ve yazı yazmayı 
severler.

•	 Dokunsal: Bu öğreniciler yazı yazmayı, 
kitap okumayı, resim ve şemalara 
bakmayı ve not almayı tercih eder.

bireyler en iyi şekilde metinlerden ya da 
konuşulanlardan öğrenir.

Bütüncül-analitik boyutta, bilginin 
düzenlenmesi esastır. Bütüncül bireyler, 
bilgiyi genel ve yukarıdan aşağıya 
değerlendirirken, analitik bireyler bilgiyi 
bileşen parçalarına ayırır. Bu nedenle, 
bütüncül bireyler, detaylardan önce 
konunun genel görünümünü yansıtan 
genişlik öncelikli bir yapıyı tercih etme 
eğilimi gösterirken, analitik bireyler her 
konunun bir sonraki aşamaya geçmeden 
önce tamamen araştırıldığı derinlik öncelikli 
bir yaklaşımı tercih eder.

Aktivite 1: Duyusal öğrenme tercihlerine karar vermek
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Bu anket tercih ettiğiniz öğrenme stillerini ortaya çıkarmak için tasarlanmıştır. Yıllar 
içerisinde, muhtemelen bazı deneyimlerden diğerlerine göre daha fazla yararlanmanızı 
sağlayan öğrenme ‘alışkanlıkları’ geliştirmişsinizdir. Muhtemelen bunun farkında 
olmadığınızdan, bu anket, stilinize uygun öğrenme deneyimlerini daha iyi seçebilmeniz için, 
öğrenme tercihinizi saptamanıza yardımcı olacaktır.

Bu ankette zaman kısıtlaması bulunmamakta, ancak anketin 10-15 dakika süreceği tahmin 
edilmektedir. Sonuçların doğruluğu, ne kadar dürüst olduğunuza bağlıdır. Doğru ya da 
yanlış cevap yoktur.

Katıldığınız ifadelere (√), katılmadığınız ifadelere ise (x) işareti koyunuz. Her bir ifadeyi 
(√) veya (X) ile işaretlediğinizden emin olunuz. Anketin sonunda sonuçlarınızı nasıl 
puanlayacağınız ve yorumlayacağınıza dair açıklamalara yer verilmektedir.

Aktivite 2: Öğrenme stilleri anketi (LSQ)

Öğrenme stilleri anketi

Honey ve Mumford, öğrenme stilini “bireyin 
tercih ettiği öğrenme yolunu belirleyen 

tutum ve davranışların bir tarifi” olarak 
tanımlamakta, çoğu insanın birden fazla 
özellik sergilediğini belirtmektedirler.

BÜTÜNCÜL

ANALİTİK

GÖRÜNTÜSEL
BİLİŞSEL
STİLLER

SÖZEL
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İfade √ / X

1 Neyin doğru, neyin yanlış, neyin iyi ve neyin kötü olduğuna dair güçlü 
inançlarım var.

2 Genellikle muhtemel sonuçları dikkate almadan hareket ederim.

3 Problemleri adım adım bir yaklaşımla çözme eğilimi gösteririm.

4 Resmi prosedürlerin ve politikaların insanları kısıtladığını düşünüyorum.

5 Ne düşündüğümü sade bir şekilde ve doğrudan söyleme özelliğimle 
tanınırım.

6 Genellikle duygulara dayalı olan eylemlerin, dikkatli düşünce ve analize 
dayalı  olanlar kadar güçlü olduğunu düşünüyorum.

7 Kapsamlı hazırlık ve uygulama yapabilecek kadar zamanım olan işleri 
seviyorum.

8 İnsanları genel varsayımları hakkında düzenli olarak sorgularım.

9 En önemlisi bir şeyin uygulamada işe yarayıp yaramadığıdır.

10 Devamlı surette yeni deneyimler peşindeyimdir.

11 Yeni bir fikir ya da yaklaşım duyduğumda, hemen bunun uygulamada 
nasıl kullanılabileceğini düşünmeye başlarım.

12 Yediğime içtiğime dikkat etmek, düzenli egzersiz yapmak, sabit bir 
rutine bağlı kalmak gibi bir öz disipline sahibim.

13 Bir işi kusursuz ve kapsamlı yapmaktan gurur duyarım.

14 En iyi mantıklı ve analitik düşünen insanlarla anlaşırken, anlık olarak 
‘mantıksız’ davranan kişilerle çok da iyi geçinemem.

15 Bana sunulan verileri yorumlamaya özen gösteririm ve doğrudan sonuca 
varmaktan kaçınırım.

16 Birçok alternatifi ölçüp tarttıktan sonra karara dikkatlice varmak isterim.

17 Uygulamada karşılığı olan fikirlerden ziyade, yeni geliştirilmiş, sıra dışı 
fikirlerle daha çok ilgilenirim.

18 Dağınık şeylerden hoşlanmam ve her şeyi düzene oturtmayı tercih 
ederim.

19 İşin verimli bir şekilde yerine getirilmesi için önemli olduklarını 
düşündüğüm takdirde prosedürlere ve politikalara uyarım.

20 Eylemlerimi genel bir ilkeyle ilişkilendirmeyi severim.

©Honey ve Mumford



S.15

İfade √ / X

21 Tartışmalarda doğrudan konuya gelmeyi severim.

22 İş yerindeki insanlarla daha mesafeli, resmi ilişkiler kurma eğilimi 
gösteririm.

23 Yeni ve farklı şeylerle uğraşma zorluğundan beslenirim. 

24 Eğlenmeyi seven, içinden geldiği gibi davranan insanlardan hoşlanırım.

25 Bir sonuca varmadan önce detaylara titizlikle dikkat ederim.

26 İçgüdüsel olarak fikir üretmekte zorlanıyorum.

27 Doğrudan sadede gelinmesi gerektiğine inanırım.

28 Fazla hızlı bir şekilde sonuca varmamaya özen gösteririm.

29 Mümkün olduğunca fazla bilgi kaynağına sahip olmayı tercih ederim; 
üzerinde düşünülecek ne kadar fazla veri varsa o kadar iyidir.

30 İşleri yeterince ciddiye almayan uçarı insanlar beni rahatsız eder.

31 Kendi düşüncemi ileri sürmeden önce diğer insanların fikirlerini dinlerim.

32 Hissettiklerim konusunda açık olma eğilimi gösteririm.

33 Tartışmalarda diğer katılımcıların hamlelerini izlemekten keyif alırım.

34 Olaylara, planlı olmayan ve kendiliğinden gelişen, esnek bir yaklaşımla 
karşılık vermeyi tercih ederim.

35 Analiz, akış şemaları, acil durum planlaması gibi teknikler ilgimi çeker. 

36 Bir işi teslim tarihine aceleyle yetiştirmek zorunda kalmak beni 
kaygılandırır.

37 İnsanların pratik erdemleriyle ilgili fikirlerini yargılama eğilimi gösteririm.

38 Sessiz, düşünceli insanlar beni huzursuz eder.

39 İşleri aceleye getirmek isteyen insanlardan genellikle rahatsız olurum.

40 Şu andan keyif almak, geçmiş veya gelecek hakkında düşünmekten daha 
önemlidir.

©Honey ve Mumford
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İfade √ / X

41 Tüm bilgilerin kapsamlı analizine dayanan kararların, sezgiye dayanan 
kararlardan daha iyi olduğunu düşünürüm.

42 Mükemmeliyetçi olma eğilimi gösteririm.

43 Tartışmalarda genellikle bir çok spontane fikir üretirim.

44 Toplantılarda pratik ve gerçekçi fikirler öne sürerim.

45 Kurallar çoğu zaman çiğnenmek içindir.

46 Bir durumu, şöyle bir geri çekilip tüm perspektiflerden ele almayı tercih 
ederim.

47 Diğer insanların argümanlarında sıklıkla tutarsızlıklar ve zayıflıklar 
görebiliyorum.

48 Genel olarak dinlemekten ziyade konuşurum.

49 İşleri halletmenin genellikle daha iyi ve daha pratik yollarını bulabilirim.

50 Yazılı raporların kısa ve öz olması gerektiğini düşünürüm.

51 Rasyonel, mantıklı düşünme biçiminin kazanması gerektiğine inanırım.

52 Genel konularda tartışmalara girmek yerine insanlarla belirli şeyleri 
tartışma eğilimi gösteririm.

53 Olaylara teorik olarak değil, gerçekçi bir şekilde yaklaşan insanları 
severim.

54 Tartışmalarda yersiz ve konu dışı konuşmalar yapıldığında sabrımı 
yitiririm. 

55 Rapor yazmam gerektiğinde, son haline karar vermeden önce bir sürü 
taslak üretme eğilimi gösteririm.

56 Bir şeylerin uygulamada işe yarayıp yaramadığını görmek için deneme 
yapmaya meraklıyımdır.

57 Cevaplara mantıksal bir yaklaşımla ulaşmaya meraklıyımdır.

58 Çok konuşan biri olmaktan zevk alıyorum.

59 Tartışmalarda çoğu zaman insanların konudan uzaklaşmamasını 
sağlayan ve aşırı spekülasyonlardan kaçınan realist kişinin ben olduğumu 
düşünüyorum.

60 Karar vermeden önce birçok alternatif üzerinde düşünmeyi severim.

©Honey ve Mumford



S.17

İfade √ / X

61 İnsanlarla yaptığım tartışmalarda çoğu zaman en tarafsız ve objektif 
olanın ben olduğumu düşünüyorum.

62 Tartışmalarda, liderlik edip, en çok konuşan olmak yerine, ‘göze 
batmayan’ bir profil benimsemeye daha meyilliyim.

63 Güncel eylemleri daha uzun vadede ve daha kapsamlı bir tabloyla 
ilişkilendirmeyi severim.

64 İşler ters gittiğinde, fazla kafama takmadan, bunu da bir deneyim olarak 
görürüm. 

65 Uçarı, spontane fikirleri kullanışsız oldukları için reddetme eğilimi 
gösteririm.

66 Harekete geçmeden önce dikkatlice düşünmek en iyisidir.

67 Genellikle konuşmaktan ziyade dinlerim.

68 Mantıksal bir yaklaşım benimsemekte zorlanan insanlara karşı sert 
davranma eğilimi gösteririm.

69 Genel olarak amacın aracı meşru kıldığını düşünürüm.

70 İnsanları kırmaktan çekinmem, yeter ki iş tamamlansın.

71 Belirli hedeflere ve planlara sahip olma formalitesinin boğucu olduğunu 
düşünüyorum.

72 Genellikle ortamlara neşe katan biriyimdir. 

73 İşin tamamlanması için gereken her şeyi yaparım.

74 Yöntemli ve detaylı çalışmalardan çabucak sıkılırım.

75 Bazı şeylerin ve olayların temelini oluşturan varsayımları, ilkeleri ve teor-
ileri keşfetmeye meraklıyımdır.

76 İnsanların ne düşündüğünü öğrenmek her zaman için ilgimi çeker.

77 Toplantıların yöntemli bir şekilde ve belirlenen gündeme bağlı kalınarak 
yapılmasını isterim.

78 Öznel ya da müphem konulardan uzak dururum.

79 Kriz durumlarının olaylı ve heyecan verici oluşunu severim.

80 İnsanlar çoğu zaman benim kendilerinin duygularına karşı duyarsız 
olduğumu düşünür.

©Honey ve Mumford
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Öğrenme stilleri sonuçları

Aşağıdaki listede (√) ile işaretlediğiniz 
ifadeleri daire içine alınız. (√) İle 
işaretlediğiniz her ifade için bir puan 
alıyorsunuz. (x) İle işaretlediğiniz ifadeler-
den puan alamıyorsunuz.

Her bir ifade farklı bir öğrenme stili ile 
ilgilidir. Yaptığınız işaretlemeleri aşağıdaki 
tabloya yerleştiriniz ve her bir sütunda (√) 
ile işaretlediğiniz ifade sayısını sütünün 
altına yazınız. En çok puanı aldığınız başlık 
sizi yansıtmaktadır. 

2 7 1 5

4 13 3 9

6 15 8 11

10 16 12 19

17 23 14 21

24 25 18 27

28 29 20 35

32 31 22 37

34 33 26 44

38 36 30 49

40 39 42 50

43 41 47 53

45 46 51 54

48 52 57 56

58 55 61 59

64 60 63 65

71 62 68 69

72 66 75 70

74 67 77 73

79 76 78 80

TOPLAM

Aktivist Yansıtıcı Kuramcı Pragmatist
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Honey ve Mumford’un öğrenme stilleri 
açıklamaları

Honey ve Mumford, öğrenme stilini “bireyin 
tercih ettiği öğrenme yolunu belirleyen 
tutum ve davranışların bir tarifi” olarak 
tanımlamakta, çoğu insanın birden fazla 
özellik sergilediğini belirtmektedirler.

Aşağıdaki açıklamaları, özellikle de ankette 
en yüksek puanı aldığınız stille ilgili 
açıklamayı okuyunuz. Bazı tanıdık özellikler 
göreceksiniz.

Aktivistler – ‘Her şeyi deneyeceğim’

Aktivistler yeni deneyimlere önyargısız 
bir şekilde ve tam anlamıyla dâhil olurlar. 
Burada-Şimdi olgusundan keyif alır, ani 
deneyimler yaşamaktan mutlu olurlar. 
Açık fikirlidirler, şüpheci değillerdir ve 
bu da onları yeni olan her şey hakkında 
hevesli kılar. Felsefeleri “Her şeyi bir kez 
deneyeceğim”dir. Öncelikle harekete 
geçme, sonuçları daha sonra düşünme 
eğilimindedirler. Günleri aktivitelerle geçer. 
Sorunları beyin fırtınası yoluyla çözerler. Bir 
aktivitenin heyecanı geçtiği anda, bir sonraki 
aktivitenin peşine düşmekle meşgul olurlar. 
Yeni deneyimlerin zorluklarının üstesinden 
gelirler, ancak bunları uygulamak ve uzun 
vadede sürdürmekten sıkılırlar. Sürekli 
olarak başkalarıyla kaynaşma halinde olan 
girgin insanlardır, ancak bunu yaparken 
bütün aktivitelerin kendi etraflarında 
dönmesini isterler. 

Yansıtıcılar – ‘Bu konuda düşünmek 
isterim’

Yansıtıcılar, deneyimleri geri çekilip 
değerlendirmek ve farklı perspektiflerden 
gözlemlemek isterler. Hem ilk elden hem 
de başkalarından veri toplarlar ve herhangi 
bir sonuca varmadan önce bu veriler 
üzerinde iyice düşünmeyi tercih ederler. 
Onlar için önemli olan, deneyimler ve 
olaylarla ilgili verilerin eksiksiz bir şekilde 
toplanması ve üzerlerinde titiz bir analiz 
gerçekleştirilmesidir. Bu yüzden, kesin 

sonuçlara ulaşmayı mümkün olduğunca 
ertelerler. Felsefeleri, temkinli olmaktır. 
Herhangi bir hamle yapmadan önce olası 
bütün açıları ve göstergeleri gözden 
geçirmek isteyen düşünceli insanlardır.

Toplantılarda ve tartışmalarda arka 
sıralarda oturmayı tercih ederler. Diğer 
insanları çalışırken izlemekten zevk alırlar. 
Başkalarını dinlerler ve kendi düşüncelerini 
belirtmeden önce tartışmanın özünü 
anlamaya çalışırlar. Göze batmamaya çalışır, 
biraz mesafeli, durumu idareci ve sakin bir 
tavır sergilerler. Harekete geçtikleri zaman, 
bu hareket, geçmişi, bugünü ve kendilerinin 
ve başkalarının gözlemlerini içeren daha 
geniş bir resmin bir parçasıdır.

Kuramcılar - ‘Bu, bununla nasıl uyuyor?’

Kuramcılar, gözlemleri, karmaşık ama 
mantıksal olarak sağlam teorilere uyarlar 
ve onlarla bütünleştirirler. Farklı farklı 
gerçekleri tutarlı kuramlar haline getirirler. 
İşler düzenli bir hal alana ve rasyonel bir 
çerçeveye oturana kadar rahat etmeyen 
türden mükemmeliyetçi insanlar olma 
eğilimi gösterirler. Analiz ve sentez yapmayı 
severler. Temel varsayımlar, ilkeler, kuramlar, 
modeller ve sistemlere göre düşünmeye 
meraklıdırlar. Felsefelerinde, rasyonellik 
ve mantığa ehemmiyet verilir. Eğer bir şey 
mantıklı ise, iyidir. Sıklıkla sordukları sorular 
şunlardır: ‘Mantıklı geliyor mu?’, ‘Bu, bununla 
nasıl uyuyor?’, ‘Temel varsayımlar nelerdir?’. 
Bağımsız ve analitiktirler ve kendilerini 
öznel ve müphem şeylerden ziyade rasyonel 
nesnelliğe adarlar. Sorunlara yaklaşımları 
tutarlı bir şekilde mantıklıdır. Bu onların 
‘zihinsel’ anlayışıdır ve bu anlayışa uymayan 
her şeyi katiyetle reddederler. Kesinliği en 
üst seviyeye çıkartmayı tercih eder, öznel 
yargılar, yanal düşünceler ve ciddiyetten 
uzak olan her şeyden rahatsızlık duyarlar.

Pragmatistler – ‘Bunu nasıl 
uygulayabilirim?’

Pragmatistler, yeni fikirler, teoriler ve 
teknikleri deneyerek uygulamada işe yarayıp 
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yaramadıklarını görmeye meraklıdırlar. 
Yeni fikirleri olumlu bir şekilde araştırır ve 
uygulanıp uygulanmadıklarını ilk fırsatta 
denemek isterler. Pragmatistler, derslerden 
denemek istedikleri yeni fikirlerle dolup 
taşmış halde çıkan insanlardır. Kendilerine 
cazip gelen fikirler hakkında çabuk ve 
öz güvenli bir şekilde harekete geçmeyi 
severler. Uzun uzadıya düşünmek ve açık 

uçlu tartışmalar sabırlarını tüketir. Bunlar 
esasen pratik kararlar vermek ve problemleri 
çözmeye çalışmaktan keyif alan, pratik ve 
ayakları yere basan insanlardır. Sorunlara ve 
fırsatlara ‘üstesinden gelinmesi gereken bir 
zorluk’ şeklinde karşılık verirler. Felsefeleri, 
“her zaman için daha iyi bir yol vardır” ve 
“işe yarıyorsa, iyidir” şeklindedir.

Ordaydım!

Yaptım!

Gördüm!

Bunu
düzeltebilir

miyiz?

Evet
yapabiliriz!

Bu konu ile
ilgili

her şeyi
oku!

Hmmm...
Bunun

hakkında
düşüneceğim



S.21

Farklı öğrenicilere uygun modüller tasarlama

Öğrenicilerinizi küçük gruplara ayırın ve aşağıdaki iki soruyu ele almalarını isteyin.

Daha sonra her grup, bir sözcü seçecektir.

Cevaplar bir beyaz tahtaya veya varsa flipchart’a yazılabilir ya da kağıda not alınabilir. Grubun 
cevaplarını, herkesin cevaplarını değerlendirmiş olduğunuzdan emin olarak karşılaştırınız.

•	 Bir kişinin tercih ettiği öğrenme stili, bu kişinin öğrenme şekli üzerinde nasıl bir etki 
yaratabilir?

•	 Bir kişinin tercih ettiği öğrenme stili, sizin başkalarını eğitme şekliniz üzerinde nasıl bir 
etki yaratabilir?

Aktivite 3: Farklı öğrenicilere uygun modüller tasarlama
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Eğitim Yöntemleri

Eğitim yöntemleri, öğrenme sürecine 
bireysel veya grup düzeyinde yardımcı olmak 
için bilinçli olarak yapılan müdahaleler olarak 
tanımlanabilir. Hızla değişen bir dünyada 
insanların kişisel gelişimlerini desteklemek 
için öğrenmeye ve yeteneklerini uygun hale 
getirmeye devam edebilmeleri gerekir.

Eğitim, öğrenim ve gelişimin 
tanımlanması

‘Eğitim’ ve ‘öğrenim’ terimleri, insan 
kaynakları, öğrenme ve gelişim alanında 
çokça kullanılmaktadır ve bu terimler şöyle 
özetlenebilir:

•	 Eğitim, beceri veya davranış 
değişikliklerine olanak tanıyacak 
şekilde tasarlanmış, eğiticiler tarafından 
yönetilen içerik tabanlı bir müdahaledir.

•	 Öğrenme, artırılmış uyarlanabilir 
potansiyele olanak veren, kişinin 
kendisinin yönettiği bir süreçtir 
(Öğrenme, koçluk veya mentorluk 
ile mümkün olabilir ya da çevrim içi 
bir topluluğun veya kişisel öğrenme 
ağının bir parçası olmak gibi yollarla 
gerçekleşebilir).

•	 Gelişim, koçluk, örgün ve yaygın öğrenim 
müdahaleleri, eğitim veya planlanmış 
deneyim gibi bir dizi farklı yolla beceri 
veya bilgi edinme anlamına gelir ve 
daha uzun süreli veya daha kapsamlı bir 
süreci ifade eder.

Bunlar genel tanımlar olduğundan, bu 
terimlerin ne anlama geldiğini ve başkalarını 
destekleme şeklimizin üzerindeki etkisini 
anlamak önemlidir. Son yıllarda, sınırlı 
bir örgün eğitim algısından daha geniş 
öğrenim ve gelişim kavramlarına doğru bir 
geçiş yaşanmış ve eğitim, eğitici merkezli 
olmaktan çıkıp öğrenici merkezli bir hale 
gelmiştir.

Eğitici merkezlilikten, öğrenme ve gelişime 
daha fazla odaklanan içerik tabanlı yüz yüze 
eğitime (genellikle kendi kendini yöneten, 

çalışma temelli deneyimlere) geçişle 
birlikte, insan gelişimi çok daha geniş ve 
bütünsel bir alana taşınmıştır.

Öğrenim ve eğitim ihtiyaçlarını kapsayan 
birçok yöntem vardır. Her bir ihtiyaca yönelik 
olarak yapılan yöntem seçimi, aşağıdakileri 
de içeren çeşitli faktörlere bağlı olacaktır:

•	 Öğrenme ihtiyaçlarının önceliğinin 
doğası ve derecesi

•	 Müdahale sonrası performanstan 
beklenti ve performansa etki

•	 Öğrenicilerin geçmişi
•	 Yerel kültür
•	 Mevcut bütçe veya finansman
•	 Önceki öğrenim müdahalelerinin 

etkililiğinin değerlendirilmesi
•	 Öğrenim müdahalesinin kapsadığı bilgi, 

beceri ya da davranış karmaşıklığı
•	 Öğrenici tercihi ve algısı

Örneğin; bazı insanlar, örgün sınıf 
yöntemlerinden ziyade, deneyimlerinden 
öğrenmeyi, yani işin nasıl yapıldığının 
gösterilmesini, ardından da kendisine 
uygulama şansı verilmesini tercih eder. 
Öğrenim ile ilgili bilişsel süreçleri anlamak, 
öğrenimin seçilmesi, geliştirilmesi ve 
gerçekleştirilmesinde önemlidir. Kitlenizi 
ve eğitimin gerçekleşeceği ortamı iyi 
tanımak metodoloji kararlarına katkı sağlar. 
Öğrenicilerin performansını en üst düzeye 
çıkarmak için öğrenim müdahaleleri ile 
aralarında bir bağlantı kurmaları gerekir. 
Fakat bunun bazen mümkün olmadığı 
durumlar da yaşanır. Öğrenici, okumak 
veya video izlemek gibi kendi kendini 
yönlendiren öğrenim yöntemlerini sevebilir, 
ancak uygulamaya yönelik beceriye sahip 
olabilmek için pratik yapmak zorundadır!

Tanımlar ve sınıflandırmalar çakışabilir, 
ancak öğrenim yöntemlerini aşağıdakiler 
de dâhil olmak üzere çeşitli şekillerde 
kategorize etmek mümkündür: 

•	 Öğrenimin iç ya da dış kaynaktan 
sağlanması

•	 Takım ya da bireysel ayarlamalar
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•	 Resmi ya da resmi olmayan teknikler
•	 Dijital ya da yüz yüze
•	 Doğrudan iş yerinde ya da iş yerinden 

uzakta öğrenme

Performans destek araçlarının ve sosyal 
öğrenim fırsatlarının giderek arttığını 
görüyoruz.

Aşağıda ele alınan öğrenim yöntemleri, 
temel yöntemleri kapsamaktadır. Bu 
yöntemlerin bazıları iş yeri tabanlıdır. 
Şunu belirtmek gerekir ki siz vereceğiniz 
eğitimlerde esasen iş başında olmayan 
yöntemleri kullanacak olsanız da, konuyu 
bir bütün olarak verebilmek adına biz bu 
rehbere iş yeri tabanlı olanları da dâhil 
etmiş bulunmaktayız.

İş başında eğitim

İş başında eğitim, gözlemleme yoluyla ve/
veya bir işi yapmakta daha fazla deneyimi 
olan bir meslektaşınız tarafından asiste 
edilmekle gerçekleşen öğrenimdir. 

Genellikle:

•	 Öğrenicinin iş yerinde birebir olarak 
gerçekleştirilir. 

•	 Ürün veya hizmetlerden çok az veya hiç 
çıktı alınamadığı potansiyel dönemler 
de dâhil olmak üzere, verilen belirli bir 
süre içerisinde gerçekleştirilir.

•	 Belirli, planlı ve yapılandırılmış bir 
faaliyettir.

Bu yöntem, belirli durumlarda yararlı 
olabilir ve genellikle temel iş ihtiyaçları ile 
ilgilidir. Ancak, eğitimi veren iş arkadaşları 
veya faaliyet yöneticileri aşağıdakileri temin 
etmelidir:

•	 Öğreniciler, daha iyi hatırlayabilmek 
için öğrendiklerini hemen pratiğe 
dökebilmelidir.

•	 Eğitimin hızı aşırı bilgi yüklenmesinden 
kaçınma yönünde ayarlanmalıdır.

•	 Öğrenicilerin mevcut bilgi, beceri ya 
da davranış düzeyi dikkate alınmalı ve 
eğitimde kullanılabilmelidir.

•	 Öğrenicileri cesaretlendirmek için 
olumlu geri bildirim verilmelidir.

Hizmet içi gelişim programları

Bu kategori, temel iş başında eğitimden 
daha uzun süreli, daha geniş ve/veya 
daha yüksek seviyeli bir dizi öğrenim 
müdahalesini kapsar. Gelişim programları, 
genellikle daha resmi öğrenimleri, iş dışı 
öğrenimleri, eğitim düzenlemeleri, koçluk, 
mentorluk ya da geçici görevlendirme 
gibi teknikleri içerebilmektedir. Hizmet 
içi programlar, bunlarla sınırlı olmamakla 
birlikte, genellikle yönetim veya liderlik 
geliştirme faaliyetlerinde kullanılır.

Koçluk ve mentorluk

Koçluk ve mentorluk, bireyin becerilerini, 
bilgilerini veya iş performansını artırmak 
için yapılan bire bir tartışmalara dayanan 
gelişim teknikleridir. Genellikle bireyin 
hâlihazırdaki işi için olsa da kariyer geçişlerini 
desteklemek için de yapılmaktadır. Tanımlar 
ve kimin koç ya da mentor olabileceği/
olamayacağı ile ilgili olarak birçok tartışma 
olsa da aşağıdaki iki tanım üzerinde büyük 
ölçüde mutabakat sağlanmıştır: 

•	 Koçluk, koçun, koçluk alan kişinin 
kendi potansiyelini ortaya çıkarmak için 
dinleme ve sorgulama yaptığı bir ilişkiyi 
tanımlamaktadır.

•	 Mentorluk, daha deneyimli bir 
meslektaşın (faaliyet yöneticisinin veya 
koçlardan farklı kişilerin), daha genç 
veya deneyimsiz personelin gelişimini 
desteklemek üzere deneyimlerini 
paylaşmak suretiyle, iş ya da iş yeri 
hakkındaki bütün bilgilerini kullandığı 
bir ilişkiyi tanımlamaktadır. Nesiller arası 
öğrenimi sağlamak için ters mentorluk 
yöntemi de uygulanabilir.

İş rotasyonu, geçici görevlendirme ve iş 
gölgeleme

Bir çalışanın başka bir departmanda veya 
görevde ya da bazen başka bir kuruluşta 
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geçici olarak çalıştırılması anlamına 
gelen geçici görevlendirmeden edinilen 
öğrenim, hem çalışanın, hem de kurumun 
gelişimi için değerli bir yöntem olarak 
görülür.

İş rotasyonu ve gölgelendirme yöntemleri 
de, özellikle çalışanları yeni veya daha üst 
düzey görevlere geçiş için gereken beceri ve 
yeterliliklerin geliştirilmesinde desteklemek 
için kullanılan yine aynı şekilde faydalı 
gelişim yöntemleridir. Burada öğreniciler 
için destek süreci önemlidir ve istenen 
performans sonuçlarına ulaşmak için 
zamanın hesaba katılması gerekmektedir.

İş yerinden uzak bir yerde öğrenim görmek 
genellikle en kolay uygulanabilecek ve 
maliyeti az olan bir yöntemdir, ancak bu 
uzaklık öğrenmenin gerçekleştiği ana yol 
olarak algılanmamalıdır.

Kurslar ve sınıf eğitimi

İş yerinden uzakta alınan kursların, belirli 
durumlarda avantajları vardır. 

Bu kurslar;

•	 Öğrenim için ayrılmış zaman sağlar.
•	 Yapılandırılmış, risksiz bir ortamda 

pratik yapma ve fikir ve deneyimlerini 
paylaşma fırsatı sunar.

•	 Eğiticilerin anında geri bildirim 
verebilmesine imkân tanır.

•	 Kuruluş için neyin önemli olduğunu 
gösterebilmeyi kolaylaştırır. (Örneğin; 
sağlık ve güvenlikle ilgili temel dersler, 
bu bilgilerin önemli olduğunu kuvvetle 
göstermektedir.)

Kurum içi kurslar, öğrenme transferi 
olasılığını artırabilecek şekilde, kuruma özgü 
konulara odaklanma fırsatı sunar. Diğer 
kurumlardaki kişilerle etkileşim kurulmasını 
sağlayan dış kurslar, bireylerin durumlara 
yeni bir bakış açısıyla bakmaları ve farklı 
bir bilgi paylaşımı bağlamında becerilerini 
geliştirmeleri konularında yardımcı olur.

Örgün eğitim ve yeterlilikler

Örgün kurslar, mesleki eğitim ve 
yönetim eğitimi konusundaki çeşitlilikler, 
öğrenicilerin yeterlilik kazanmalarına imkân 
tanırken, öğrenme ihtiyaçlarını karşılamak 
için de faydalı bir yol olabilir. Öğrenme 
uygulamasının ve geliştirilen gerçek 
becerilerin anlaşılması, seçilecek en iyi kurs 
ve/veya yeterlilikler hakkında karar almaya 
yardımcı olacaktır.

Eylemli öğrenme ve öğrenme projeleri

Eylemli öğrenme, küçük bir öğrenici 
grubunun gerçek iş meseleleri üzerinde 
düşünmek için düzenli olarak bir araya 
geldiği ortak bir öğrenme şeklidir (bir 
‘eylemli öğrenme takımı’). Temel felsefesi; 
en etkili öğrenimin bireylerin çözülmesi 
gereken gerçek bir problemle karşı karşıya 
kaldıklarında gerçekleştiğidir.

Örneğin, yöneticileri çapraz işlevsel 
ekiplerde çalıştırmak, onları farklı alanlara 
maruz bırakmak ve kurumun diğer yönlerini 
öğrenmelerini sağlamak; bireyler adına 
doğru projeyi seçmek dikkatli bir şekilde 
düşünmeyi gerektirse de, deneyimlerini 
geliştirmenin bir yoludur. 

Uzaktan öğrenim ve dijital öğrenim

Uzaktan eğitim, posta yoluyla veya 
elektronik olarak paylaşılan öğrenme 
materyallerinin kullanımını içerir. Bu 
yöntemler sayesinde büyük gruplara 
standart materyaller sağlanabilir ve erişim, 
insanlar kendi uygun oldukları zamanlarda 
eğitim alabilsinler diye esnektir. Öte yandan, 
dijital öğrenim veya diğer uzaktan eğitim 
türleri herkese hitap etmeyebilir. Temel 
sorunlardan biri, öğrenici motivasyonunun 
diğer öğreniciler ve eğiticiler ile temas 
olmamasından dolayı azalmasıdır, bu 
nedenle eğiticinin vereceği destek (uzaktan 
veya yüz  yüze) önemlidir. 

Etkili bir uzaktan öğrenim kapsamında 
öğreniciler, bir forumda ya da işbirliğine 
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dayalı bir tür ortamda, interaktif sınıflar ya 
da internet tabanlı seminerler aracılığıyla 
ve kendi kendine öğrenme için verilen 
materyaller sayesinde eğitim almış olurlar.

Karma öğrenim ve ‘küçük parçalara 
bölerek’ öğrenim

Bazı öğrenme biçimleri en iyi sonucu 
“karma öğrenim” olarak bilinen bir teknikle, 
yani bir araya geldiklerinde verir. Örneğin, 
dijital sosyal öğrenme genellikle sınıf içi 
öğrenim türleri ile beraber verildiğinde  
daha etkili olur. Öğrenme biçimlerinin 
karma hali, öğrenimi, bir günlük bir kurs 
gibi bilgi karmaşası yaratacak bir etkinlikten 
uzaklaştırıp, öğrenicinin bilgiyi daha uzun 
bir süre boyunca kullanmasına yardımcı 
olacak bir programa yaklaştırmanın etkili 
bir yoludur.

Buna benzer başka bir yaklaşım da bir-
iki saatlik küçük parçalar halinde, değişen 
formatlarda ve belki de çevrimiçi kaynaklar 
gibi diğer tekniklerle de bağlantılı bir şekilde 
sunulan eğitimlerdir. 

Bilgi yönetimi

Kurumlar genellikle projelerin sonunda, 
nasıl çalıştıklarını gözden geçirmek ve 
‘alınan derslerin’ kaydını tutmak üzere 
ekipleri bir araya toplarlar. Bu faaliyetler, 
katılımcıların birlikte çalışmanın ya da 
süreçlerin iyileştirilmesinin daha iyi yollarını 
bulmalarını sağlar. Bunlar ayrıca bireylerin 
ve ekiplerin öğrenim ve gelişimine yardımcı 
olabildikleri gibi gelecekteki proje ekipleri 
arasında paylaşılacak faydalı öğrenim 
değerleri de yaratabilirler.

Kendi kendini yönlendiren bilgi yönetimi 
giderek yaygın bir hale gelmektedir. 
Sosyal araçlar ve öğrenim yönetim 
sistemleri, öğrenicilerin bilgi toplayıcıları 
olmalarını ve kendi ağları arasında 
paylaşım yapabilmelerini sağlar. Eğitim 
profesyonelleri bu alanı kontrol eden kişiler 
olmaktan ziyade, eğiticiler olmak yönünde 
ilerlerler. 

Nörobilim

Nörobilim gibi alanlardaki gelişmeler, 
öğrenimin devamlılığı için öğrenmenin 
en iyi hangi şekilde optimize edildiğini 
etkilemektedir. Nörobilimden elde edilen 
bilgiler, hem hangi öğrenme yönteminin 
seçildiği, hem de öğrenmenin nasıl kalıcı 
olabilecek şekilde tasarlandığı konularında 
uygulanabilmektedir.

Oyunlaştırma

Oyunlaştırma, oyun tasarımı teorilerini, 
iş de dâhil olmak üzere günlük durumlara 
uygulama sürecidir. Çalışanların güvenli 
bir ortamda yetkinlik sağlamasına 
imkân tanıyarak, öğrenmeyi ve gelişimi 
destekleyebilir. Daha fazla öğrenici 
katılımını ve devamlılığını teşvik etmek 
için, oyunlaştırma yöntemi, hem fiziksel 
hem de çevrimiçi öğrenmede kullanılmaya 
başlamıştır. Genellikle dijital öğrenme 
ile bağlantılı bir şekilde algılanan, liderlik 
tablosu ya da rekabet fikirleri gibi 
oyunlaştırılmış basit fikirler, rekabetçi insan 
doğasına yönelik oynayarak, çevrimdışı 
öğrenmeyle de kolayca birleştirilir. 

Kitlesel Açık Çevrimiçi Dersler (MOOC-
Massive Open Online Courses)

Kitlesel açık çevrimiçi dersler herkes 
tarafından erişilebilen, ücretsiz,  açık 
derslerdir. İş veya dil becerilerine ilişkin 
derslerin bulunmasının yanı sıra, yetişkinlere 
öğrenme alışkanlıklarını yeniden kazan-
dırma konusunda işe yarayabilecek geniş 
bir yelpazedeki farklı konularda da bu 
derslerden bulabilmek mümkündür.

Sosyal öğrenme ve içerik toplama

Son yıllarda insanların, bir şeyler paylaşarak 
birbirlerinden bir şeyler öğrenmelerini 
sağlayan çevrimiçi işbirliği araçlarının 
popülerliği artmıştır. Sosyal medya 
platformları paylaşılan fikirlerin öğrenmeyi 
ve pratiği teşvik ettiği çevrimiçi uygulama 
topluluklarının gelişimini desteklemektedir.
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Buna ek olarak, animasyon, infografikler, 
videolar, kelime bulutları ve herkesin 
öğrenme içerikleri oluşturmasına olanak 

Öğrenicileri küçük gruplara ayırın ve öğrenme yöntemi ile ilgili bilgilerin yer aldığı kartları, 
aralarında eşit bir şekilde dağıtın. 

Her gruptan öğrenme yöntemini incelemesini ve söz konusu yöntemi tüm gruba açıklamaya 
hazırlanmasını isteyin. Bilgi paylaşımına mümkün olduğunca çok öğrenicinin dâhil olmasını 
sağlayın. Grupların konuyu anlayıp benimsemeleri için 10 dakika verin.

Gruptan gruba gezerek teker teker yöntemlerini dinleyin. Diğer gruplardan gelen 
öğrenicilerin, yöntemi anlayana kadar soru sormalarına izin verin (Soru sorma kısmı çok 
uzun sürüyorsa bu durumu yönetmeniz gerekebilir).

Bütün bilgilerin paylaşılması ile öğreniciler, yapbozun parçalarını tamamlamış, ‘Öğrenim 
Yöntemleri’ ile ilgili gereken bütün bilgileri öğrenmiş olurlar.

Aktivite 4: Öğrenme yöntemleri yapbozu

tanıyan, kendi kendine e-öğrenme gibi 
ücretsiz araçlar da vardır.
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Öğrenicilerden, farklı öğrenim stilleri hakkında düşünmelerini ve her birinin artı ve eksi 
yönlerini tanımlamalarını isteyin. Öğrenicilerin tartışmaları yakalayabilmesi için bir sonraki
sayfada yer alan boş tablo kendilerine verilebilir. Tamamlanmış tablo eğitici hazırlanmakla 
birlikte aynı zamanda öğrenicilere dağıtılacak bir not çıktısı olarak da kullanılabilir.

Yöntem Artılar Eksiler

Aktivite 5 : Farklı eğitim yöntemlerinin artıları ve eksileri
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Yöntem Artılar Eksiler

Dersler/sunumlar •	 Eğiticinin bilgiyi büyük 
bir gruba hızlı bir şekilde 
iletmesini sağlar.

•	 İkna edicidir.

•	 Eğitici/sunum yapan 
kişi ve izleyici arasındaki 
etkileşim sınırlıdır.

•	 Kitlenin içeriği o anda 
kafasında netleştirme 
fırsatı olmayabilir.

Yazılı alıştırmalar •	 Bireyselleştirilmiş 
öğrenime imkân tanır.

•	 Farklı bilgi seviyelerine 
göre ayarlanabilir.

•	 Farklı okuryazarlık beceri 
seviyelerini dikkate 
almayabilir.

•	 Anında geri bildirim 
sağlanamaz.

Grup tartışmaları •	 Herkesi içerir.
•	 Yeni fikirler keşfedebilir.
•	 Esnektir.

•	 Sessiz bireyler, kendi 
fikirlerini paylaşma 
veya soru sorma fırsatı 
bulamayabilir.

•	 Tartışmaya katkıda 
bulunmak için 
cesaretlendirilmeye 
ihtiyaç duyanların değil, 
öz güvenli bireylerin 
lehine olabilir.

•	 Kilit noktalardan 
uzaklaştırabilir.

Vaka çalışmaları •	 Gerçekçi ve işle alakalıdır.
•	 Problem çözmekte çok 

işe yarar.

•	 Düzenli güncelleme 
gerektirir.

•	 Etkili bir şekilde 
yönetilmediği takdirde, 
konuşmayı diğer yönlere 
çekebilir.

•	 Zaman alıcıdır.
Rol yapma oyunu •	 Pratik yapılması için 

gereken çerçeveyi sağlar.
•	 Fikirlerin test edilmesine 

imkân tanır.

•	 Bazen oyuna katılma 
korkusu yüzünden 
öğrenme sekteye uğrar. 

•	 Oyunculuk yeteneği, 
üzerinde düşünülen 
gerçek konulara baskın 
çıkabilir.

Oyunlar ve simülasyonlar •	 Yüksek düzeyde katılım 
ve ilgi gösterilir.

•	 Unutulmaz ve 
eğlencelidir.

•	 İyi bir şekilde 
yönetilmezse konuyla 
alakasız görünebilir.

•	 Oyun ve öğrenme 
noktaları arasındaki 
bağlantı net değilse, 
daha az etkili olabilir.

Farklı eğitim yöntemlerinin artıları ve eksileri - önerilen bazı cevaplar:
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Anketler •	 Öz farkındalık yaratır.
•	 Konular hakkında 

derinlemesine düşünmek 
için zaman sağlar.

•	 Zaman alıcı olabilir.
•	 Öğrenici, dürüst olmak 

yerine sorulara cevap 
vermesi gerektiğini 
düşündüğü şekilde 
cevap verirse sonuçlar 
manipüle edilebilir.

•	 Sonuçlar sadece bireyin 
verdiği cevaplar kadar 
iyidir.

Sunumlu proje çalışması •	 Bilgi ve beceri alıştırması 
için yararlıdır.

•	 Bilgilerin hatırlanmasında 
etkilidir.

•	 Zaman alıcıdır.
•	 Destekleyici bilgi ve 

beceri sağlanmazsa 
öğrenicilerin kendilerine 
olan güvenini 
zayıflatabilir.

•	 Okuryazarlık 
becerilerinin eksikliği 
veya dil engelleri 
öğrenicileri dezavantajlı 
duruma düşürebilir.

Video simülasyonları •	 Öz değerlendirme için 
yararlıdır.

•	 Akran geri bildirimi için 
ortam sağlar.

•	 Ekipman gerektirir.
•	 Basit gözlemden daha 

fazla zaman alır.
•	 Öğrenicilerin 

performansı, güven 
eksikliği ve/veya 
psikolojik durumlarından 
etkilenebilir.

Beyin fırtınası •	 Dinamik ve eğlenceli bir 
ortam oluşturur.

•	 Fikirlerin ortaya 
çıkmasında çok işe yarar.

•	 Konuşmayı konudan 
saptırabilir.

•	 En yüksek sesle 
konuşanın sözü daha 
fazla geçebilir.

•	 Sadece, paylaşılan fikirler 
daha sonra tamamen 
kullanılırsa bir anlamı 
olur.
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Bölüm 2
Eğitim Döngüsü
Bu bölümde, ‘Eğitim Döngüsü’ hakkında ve eğitim aktivitelerinin 
etkili bir şekilde nasıl uygulanacağı konusunda rehberlik 
sağlanmaktadır.
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Eğitim Döngüsü
Bu bölüm size eğitimleri planlarken, 
hazırlarken, geliştirirken ve verirken 
kullanacağınız yapısal bir yaklaşım sunan 

‘eğitim döngüsü’ kapsamında rehberlik 
edecektir. Her bir aşamaya bakarak, 
başkalarının etkili bir şekilde öğrenmesine 
yardımcı olabileceksiniz.

Tanımlanan 
Eğitim 

İhtiyaçları

Amaç ve 
Hedefler

Eğitim 
Tasarımı

Sonuç 
Kontrolü

Değerlendirme

Eğitim 
Aktivitesi
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Eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesi

Eğitim ihtiyacı nedir?

Eğitim ihtiyaçlarını tanımlamak için bir eğitici olarak hangi yöntemleri kullanabilirsiniz?

Aktivite 6: Eğitim ihtiyaçları nelerdir ve bunları nasıl tanımlarız?
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Eğitim ihtiyaçları analizi için potansiyel 
kaynaklar şunlardır:

•	 Mevzuatta değişiklikler
•	 Ulusal, bölgesel ya da yerel raporlar
•	 Strateji belgeleri
•	 Toplantı tutanakları
•	 İstatistikler
•	 Röportajlar
•	 Anketler
•	 Komiteler ile tartışmalar
•	 Doğrudan gözlemler
•	 Kıyaslama ziyaretleri
•	 Kaza raporları
•	 Sigorta tazminat talepler
•	 Sosyal ihtiyaçlar
•	 Topluluk talepleri

Amaçlar ve hedefler

Eğitim tasarlarken, bunu neden yaptığınızı 
ve öğrenicilerinizin bundan ne almasını 
istediğinizi tanımlamanız gerekir.

Eğitim bağlamında hedefler aşağıdakilerin 
gerçekleştirilmesi için kullanılır:

•	 Tanımlanmış bir ihtiyacı karşılamak
•	 Eğitim tasarımına yardımcı olmak
•	 Bir eğitim ihtiyacının karşılandığını 

doğrulamak
•	 Eğitimin değer kattığından emin olmak

Eğitim hedeflerini yazarken, aşağıdaki gibi 
aktif fiillerle başlamakta fayda vardır:

•	 Hazırlayınız
•	 Tanımlayınız
•	 Tarif ediniz
•	 Yürütünüz
•	 Oluşturunuz
•	 Listeleyiniz

Amaç, “niyeti” gösteren bir ifadedir 
(örn; eğitimin amacı). 

Hedefler, ölçülebilir sonuçlardır.

Örnek:

Eğitim oturumunun sonunda, öğrenici 
beş dakika içerisinde, üç farklı renkte 
boya kullanarak, A4 boyutunda bir 
ebru resmi üretebilecektir. İki haftalık 
eğitim programının sonunda, öğrenici, 
bir kooperatif kurmak için gereken altı 
adımı listeleyebilir hale gelecektir.

•	 Üretiniz
•	 Belirtiniz SMART hedefleri

SMART hedefleri

Eğitim müdahalelerinin etkinliğini ölçe-
bilmek için SMART hedeflerini belirlemek 
faydalı olacaktır. İngilizcede ‘akıllı’ anlamına 
gelen SMART kelimesinin açılımı ve 
hedeflerde olması gereken hangi özellikleri 
içerdiği şöyle ifade edilebilir:

•	 Specific – Özel
•	 Measurable – Ölçülebilir
•	 Achievable – Başarılabilir
•	 Realistic – Gerçekçi
•	 Time bound – Zamana bağlı



S.37

Eğitim tasarımı

Aşağıda listelenen farklı öğrenim stilleri hakkındaki bilgilerinizi kullanarak, her birine uyan 
eğitim yöntemini (öğrenim ve gelişim müdahaleleri) belirleyin:

•	 Pragmatist
•	 Yansıtıcı
•	 Kuramcı
•	 Aktivist

Pragmatist Yansıtıcı

Kuramcı Aktivist

Aktivite 7: Hangi öğrenim ve gelişim müdahalelerinin tercih edilen dört öğrenme 
stiline uygun olacağını belirlemek
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Sonuç kontrolü ve 
değerlendirme

Eğitim oturumunuzun öğrenme hedef-
lerini karşılamada ne kadar etkili 
olduğunu değerlendirmek önemlidir. 
Ek olarak, katılımcıların bir şey öğrenip 
öğrenmediklerini de kontrol etmeniz 
gerekir. Bunu yapmak için sonuçları kontrol 
etmeniz ve değerlendirme yapmanız 
esastır.

•	 Eğitimin sonunda eğitimin etkililiğini 
kontrol ediniz.

•	 Hedeflerin karşılanıp karşılanmadığını 
ölçünüz.

•	 Eğitim maliyetinin uygun olup olmadığını 
değerlendiriniz.

•	 Eğitim bittikten sonra öğrenimin 
gerçekleşip gerçekleşmediğini değer-
lendiriniz.

•	 Öğrenicilerin performansını standartlara 
göre değerlendiriniz.

•	 Öğrenicilerin eğitim ihtiyaçları karşılandı 
mı? (Eğitim ihtiyaçları analizine tekrar 
göz atınız).

Değerlendirme aktivitesi örnekleri

Aşağıda, öğrenicilerinizin aldıkları öğrenim 
üzerinde düşünmelerini, kendinizin de 
verdiğiniz eğitimi değerlendirmenizi 
sağlayacak birkaç değerlendirme aktivi-
tesine yer verilmektedir.
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Bu aktivitede şunlara ihtiyacınız olacaktır:

•	 Renkli kağıt
•	 İp
•	 Küçük mandallar
•	 Keçeli kalemler

Kağıtlardan bir dizi ‘üst’ ve ‘alt’ kesin. Farklı renkler kullanmak etki yaratacaktır. Aşağıdaki 
şablonları kullanabilirsiniz.

Eğitim salonuna bir çamaşır ipi gerin ve üzerine küçük mandallar tutturun (mandalınız 
yoksa, ‘çamaşırları’ bir zımba ile tutturabilirsiniz).

Eğitimin bir bölümünden sonra veya programın sonunda, öğrenicilerden her bir çamaşır 
parçasına beğendikleri ve iyi gittiğini düşündükleri şeyleri şeyleri bir üst parçaya yazmaları, 
yine aynı yolla ilginç/eğlenceli gittiğini düşünmedikleri veya eğitim kapsamında olmasını 
istemedikleri şeyleri bir alt parçaya yazmalarını isteyin. Öğreniciler genel bir yorum yapmak 
isterlerse bunu iş tulumu şeklindeki parçaya yazmalarını isteyin. Öğreniciler tarafından 
yorumlar ilgili parçaya yazıldıktan sonra hazırlanan çamaşır ipine tutturmalarını isteyin.

Öğrenicileri birbirlerinin görüşlerini incelemeye teşvik edin. Yorumlara bir de siz göz atın 
ve gerekirse açıklama yapmalarını isteyin.

Eğitimden sonra giyim eşyalarını (yorum) toplayın ve bunları kaydedin. Değerlendirme 
üzerine düşünün ve bir dahaki eğitimler için eğitim tekniklerinizi veya eğitim içeriğinizi 
geliştirebilecek değişiklikleri belirleyin.

Aktivite 8: Üstler ve altlar
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Bu aktivitede şunlara ihtiyacınız olacaktır:

•	 Flipchart veya beyaz tahta üzerine çizilmiş veya kağıda basılmış bir hedef
•	 Renkli etiketler

Bir hedef üzerine noktalar koymak suretiyle, öğreniciler eğitimi ‘merkezden’ yani 
mükemmelden ‘ıskaya’ yani zayıfa kadar derecelendirip değerlendirirler. Hedef, günün 
içeriğini yansıtacak şekilde bölümlere ayrılabilir. Flipchart veya beyaz tahta üzerine çizilen 
büyük bir hedef olması oldukça işe yarayacaktır. Bunlar mevcut değilse, öğrenicilerin 
paylaşabilecekleri kağıtlar kullanın.

Oturumun veya eğitim programının sonunda öğrenicilerden, önceden hazırlanmış bir 
hedefin üzerine renkli bir nokta veya çıkartma (gülen yüzler oldukça işe yarayacaktır) 
yerleştirmelerini isteyin.

Hedefi, eğiticinin performansı, dağıtılan not çıktılarının kalitesi, hedeflere ulaşma derecesi 
ve ikram niteliğindeki atıştırmalıklar gibi eğitimin değerlendirmek istediğiniz farklı 
oturumlarını ya da unsurlarını yansıtacak şekilde parçalara ayırabilirsiniz!

Bu konuda aşağıdaki şablon size yardımcı olabilir:

Aktivite 9: Nokta hedef
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Bu aktivitede şunlara ihtiyacınız olacaktır:

•	 Elden ele dolaştırmak için büyükçe bir zar
•	 6 sorudan oluşan bir liste (zarlardaki her sayı için bir soru)

Her oturumun veya eğitim programının sonunda, öğrenicilerden sırayla zar atmalarını 
isteyin. Öğreniciler, gelen sayıya bağlı olarak, eğitim hakkında bir soruya cevap verir.

Aşağıda bazı örnek sorulara yer verilmektedir:

•	 En çok neyi yararlı buldunuz ve neden?
•	 Eğitimin bir sonucu olarak yarın (ya da yakın gelecekte) neyi farklı yapacaksınız?
•	 Eğitimde öğrendiğiniz üç şeyi listeleyin.
•	 Öğrendiğiniz başlıca konuları 20 saniyede özetleyin.
•	 Öğrenici arkadaşlardan birine, eğitimde öğrendiklerini uygulamada yardımcı olacak bir 

tavsiyede bulunun.
•	 Kendinize, eğitimde öğrendiklerinizi uygulamada işinize yarayacak bir tavsiyede bulunun.

Aktivite 10: Zar atma
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Bu aktivitede şunlara ihtiyacınız olacaktır:

•	 Kağıt
•	 Renkli kalemler

Katılımcıların her birine bir parça kağıt ve kalem verin.

Katılımcılardan ellerini kağıdın üzerine koyup dış hatlarını çizmelerini ve çizdikleri elin 
parmaklarına aşağıda anlatıldığı şekilde yazılar yazmalarını isteyin:

Baş Parmak – iyi, zevk aldıkları bir şey.

İşaret parmağı - vurgulamak istedikleri bir şey (iyi veya kötü olabilir). 

Orta parmak - kötü, zevk almadıkları bir şey.

Yüzük parmağı – aktiviteden/etkinlikten elde edecekleri değerli bir şey.

Küçük parmak - eklemek istedikleri küçük bir şey (iyi veya kötü olabilir). 

Aktivite 11: El değerlendirmesi
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Bir eğitim seansının ardından örnek öğrenici eylem

Öğrenicilerden, eğitimin sonunda, öğrendiklerinin bir kısmını uygulamaya geçirmelerini 
sağlayacak şekilde bir çalışma yapmalarını isteyin. Bu aktiviteyle öz sorumluluk sahibi olma 
konusunda onları teşvik etmiş olursunuz:

Ne yapacaksınız?
Bunu ne zaman 

başarmayı 
hedefliyorsunuz?

Kimin yardımına 
ihtiyacınız var?

Eylemin 
tamamlandığını 

nasıl 
anlayacaksınız?
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Öğrenicilerinizden çift olarak çalışmalarını ve katıldıkları veya verdikleri eğitim oturumlarını 
düşünmelerini isteyin. Hangi sonuç kontrol ve değerlendirme teknikleri kullanılmıştır?

5 dakika sonra notlarını diğer çiftlerle değiştirmelerini isteyin, böylece gelecekteki eğitim 
seansları için bir fikir listesi oluşacaktır.

Tüm grubun cevaplarını paylaşmasına izin vermek için kısa bir özel oturum yapın.

Bir eğitim seansının sonuçlarını nasıl kontrol edebileceğiniz ve değerlendirebileceğinizle 
ilgili düşüncelerinizi yazınız:

Aktivite 12: Eğitim ne kadar etkiliydi?
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Bölüm 3
İş Birliğine Dayalı 
Öğrenme
Bu bölümde, iş birliğine dayalı öğrenme yöntemi açıklanmakta ve 
bu yöntemin farklı öğrenim ortamlarında nasıl kullanılabileceğine 
dair örnekler verilmektedir.
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İş Birliğine 
Dayalı Öğrenme
Rekabetten ziyade dayanışmaya dayanan, 
aktif ve katılımcı bir öğrenme ortamı 
yaratan iş birliğine dayalı öğrenme 
yöntemi, kooperatifçiliğin öz sorumluluk 
ve öz yardım gibi değerleriyle uyum 
içerisindedir. Bu bölümde, iş birliğine 
dayalı öğrenme yöntemi açıklanmakta ve 
bu yöntemin farklı öğrenim ortamlarında 
nasıl kullanılabileceğine dair örnekler 
verilmektedir.

İş Birliğine Dayalı Öğrenme 
Nedir?

İş birliğine dayalı öğrenme yönteminde 
insanlar, yapılandırılmış bir görevi 
tamamlamak veya hedefe ulaşmak için 
küçük gruplar halinde birlikte çalışırlar. İş 
birliğine dayalı öğrenme, grup çalışmasından 
daha fazlasıdır, zira grup çalışması tek başına 
iş birliğine dayalı öğrenmeyi sağlayamaz.

Grup çalışmalarında grubun her bir üyesi, 
bireysel olarak değerlendirilmeksizin, tüm 
grubun başarısı üzerinden ödüllendirilir. 
Bireysel başarı önemli olmadığı için, grubun 
bazı üyeleri çalışmaya yeterli düzeyde ya da 
hiç katılım göstermeyebilir.  Bu durumda 
tüm üyelerin gerçek anlamda öğrendikleri 
söylenemez.

İş birliğine dayalı öğrenmede ise grup 
üyelerinin başarısı hem tüm grubun 
başarısına hem de grup üyelerinin 
bireysel olarak yaptıkları çalışmalara göre 
değerlendirilir. Bu doğrultuda çalışma, 
her bir grup üyesinin katkısını ve katılımını 
gerektirecek şekilde yapılandırılır. Sonuç 
olarak, grubun tüm üyeleri birbirlerinden 
bir şeyler öğrenmiş olur.

İş birliğine dayalı öğrenme yöntemlerine 
örnek olarak, yaygın olarak kullanılan 
‘yapboz yöntemi’ gösterilebilir.

Bu yöntemde, her öğrenicinin materyalin 
bir bölümünü araştırması, daha sonra da 
öğrendiklerini grubun diğer üyelerine 
öğretmesi gerekir. Tıpkı bir yapboz gibi, 
her bir parça veya bölümün grup üyeleri 
tarafından bir araya getirilmesiyle, resmin 
tamamı bir anlam ifade eder. Bu yöntem, 
dört ila beş kişilik gruplar için idealdir. 

Yapboz yöntemi, çoğunlukla araştırma ya 
da projeler yoluyla öğrenmeyi sağlamak için 
kullanılır.  Grubun her üyesi projenin belirli 
bölümlerini araştırmaktan sorumludur. 
Bireysel araştırmanızı tamamladığınızda, 
öğrendiklerinizi grubunuzun diğer 
üyeleriyle paylaşırsınız. Tüm üyeler 
öğrendiklerini grupla paylaştıktan 
sonra, resim tamamlanmış olur. Yapboz 
faaliyetleri, herhangi bir grup üyesinin, 
diğer grup üyeleriyle birlikte çalışmadan 
bilginin tamamına erişemeyeceği şekilde 
tasarlanmıştır. Bu nedenle grubun diğer 
üyelerini dinlemek ve işbirliği içinde olmak 
oldukça önemlidir.

Yapboz yönteminin faydaları aşağıdaki 
gibidir:

•	 Verimli bir öğrenme yoludur.
•	 Grup üyeleri etkili iletişim kurmayı, 

sorunları çözmeyi ve çatışmalarla başa 
çıkmayı öğrenirler.
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•	 Grup üyeleri başkalarıyla işbirliği 
yapmayı öğrenirler ve bu da hayatın 
birçok alanında fayda sağlar. 

İş birliğine dayalı öğrenmenin 5 unsuru 
bulunmaktadır:

1.	 Yüz yüze etkileşim: İş birliğine 
dayalı öğrenmenin başarılı bir 
şekilde gerçekleşebilmesi için grup 
üyeleri işbirliği yaparak birbirlerinin 
çalışmalarını kolaylaştırmalarını, bir-
birlerini cesaretlendirmelerini ve des-
teklemelerini ifade eder. 

2.	 Olumlu bağımlılık: Grup üyelerinin her 
birinin, çalışma sonucunda elde edilen 
başarının, grubun bir bütün olarak 
çalışması ile elde edildiği bilincine sahip 
olmasıdır. Bu sayede grup üyeleri, diğer 
grup üyelerinin de başarılı olması için 
çalışır, ortak amaçları doğrultusunda iş 
birliği yaparlar.

3.	 Bireysel sorumluluk: İş birliğine dayalı 
öğrenmede, grubun başarılı olabilmesi, 
tüm grup üyelerine bağlıdır. Dolayısıyla, 
her bir grup üyesinin, grubun başarılı 
olmasında bireysel sorumluluğu 
bulunmakta ve üyeler, grubun 
başarısının yanı sıra kendi başarılarına 
göre de değerlendirilmektedir.

4.	 Sosyal beceriler: Grup üyelerinin 
birbirlerine güvenmeleri, etkili ileti-
şim kurabilmeleri ve sorunlarını 
çözebilmeleri için gerekli sosyal 
becerilere sahip olmaları, grup çalış-
masının başarıyla tamamlayabilmesi 
bakımından önemlidir.

5.	 Grup işleyişinin değerlendirilmesi: 
Grubun kendi başarısını izlemesine ve 
değerlendirmesine imkân sağlanmalıdır.

Yapboz Yöntemi Nasıl Uygulanır?

Yapboz tekniği, öğrenicileri başarılı olmak 
için birbirlerine bağımlı hale getiren bir 
eğitim yöntemidir. Bu yöntemde, sınıf daha 

küçük gruplara bölünür. Gruplara verilen 
görevler parçalara ayrılarak grup üyelerine 
dağıtılır ve gruplardan bunları bir araya 
getirerek görevi tamamlamaları beklenir. 
Yapboz yöntemini uygularken sırasıyla 
aşağıdaki adımlar izlenmelidir:

ADIM 1

Sınıf, beş veya altı kişilik gruplara ayrılır. 
Gruplar cinsiyet, yaş, etnik köken ve 
beceri düzeyi bakımlarından çeşitlik ihtiva 
etmelidir.

ADIM 2

Her gruptan bir öğrenici grup lideri olarak 
seçilir. Liderin seçiminde, verilecek görevin 
gereklilikleri de dikkate alınarak çeşitli 
yöntemler kullanılabilir.

ADIM 3

Verilecek görev beş- altı parçaya bölünür.

Örneğin; tarih öğrenicilerinin Eleanor 
Roosevelt hakkında bilgi sahibi olmasını 
istiyorsanız, biyografisini birbirinden bağım-
sız parçalara ayırabilirsiniz: (1) Çocukluğu, 
(2) Franklin ve çocukları ile olan aile hayatı, 
(3) Franklin’in çocuk felci geçirmesinden 
sonraki hayatı, (4) Beyaz Saray’da First 
Lady olarak yaptıkları ve (5) Franklin’in 
ölümünden sonraki hayatı ve çalışmaları

ADIM 4

Her öğreniciye görevin bir parçası verilerek 
tamamlaması istenir.

ADIM 5

Öğrenicilere gerekliyse araştırma yapmaları 
ya da görevlerinin üstünde çalışmaları için 
yeterli süre verilir.

ADIM 6

Farklı yapboz gruplarında aynı görevi alan 
grup üyeleri, bir araya gelerek “uzman 
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grupları” oluşturur. Uzman gruplarındaki 
öğrenicilere, parçalarının ana fikirlerini 
tartışmak ve kendi yapboz gruplarına 
yapacakları sunumları prova etmek için 
çalışma fırsatı verilir.

ADIM 7

Tüm öğreniciler, kendi yapboz gruplarına 
geri döner.

ADIM 8

Her öğrenici kendi parçasını grubuna sunar. 
Eğitici, gruptaki diğer kişileri konuyla ilgili 
soru sormaları için teşvik eder.

ADIM 9

Eğitici süreç boyunca tüm grupları 
gözlemler. Sorun yaşayan bir grup varsa 
(örneğin; bir üye diğer üyelerin katılımını 
engelliyorsa ya da grup içinde tartışmalar 
yaşanıyorsa), grup liderinin sorunu çözmesi 
beklenir ancak sorun çözülemiyorsa eğitici 
gerekli müdahaleyi yapar. 

ADIM 10

Oturumun sonunda, görev hakkında bir 
sınav yapılarak öğrencilerin görevleri daha 
ciddiye almaları ve bilgilerini pekiştirmeleri 
sağlanır.

Yapboz yöntemi hakkında daha fazla bilgi 
için https://www.jigsaw.org/ adresini 
ziyaret edebilirsiniz.

İş Birliğine Dayalı Öğrenme Yöntemiyle 
Nasıl Eğitim Verilir?

Öğrenicilerin eğitimlere katılımını artırmak 
ve aktif olarak dâhil olmasını sağlamak için 
iş birliğine dayalı öğrenme yöntemlerini 
kullanmayı deneyebilirsiniz. Aşağıda bu 
yöntemlere dair iki örnek paylaşılmaktadır.
Örnek 1

Öğrenicilerinizin kooperatifler hakkında 
bilgi sahibi olmasını istiyorsanız, yapbozun 
parçaları kooperatifçilik değerlerinin bir 
kısmını veya tamamını içerebilir.

•	 Öz yardım - Kooperatif ortakları, 
karşılıklı fayda sağlamak için birlikte 
çalışmak suretiyle birbirlerine yardım 
eder.

•	 Öz sorumluluk - Kooperatiflerde, 
bireyler kendi eylemlerinden ve 
kararlarından sorumludur.

•	 Demokrasi - Kooperatiflerde, ortaklar 
kendi temsilcilerini oy kullanarak 
seçerler ve her ortak ‘bir kişi, bir oy’ ilkesi 
kapsamında eşit oy hakkına sahiptir.

•	 Eşitlik - Kooperatifin her bir ortağı eşit 
haklara ve koşullara sahiptir.

•	 Hakkaniyet - Ortaklara hakkaniyetli ve 
adaletli bir şekilde muamele edilir.  

•	 Dayanışma - Ortaklar birbirlerine 
yardım ederken kooperatifler de diğer 
kooperatiflere destek olur ve yardım 
eder.

Örnek 2

Öğrenicilerinizin Türkiye hakkında bilgi 
sahibi olmasını istiyorsanız, yapbozun bazı 
parçaları aşağıdakilerin bir kısmını veya 
tümünü içerebilir:

•	 Tarihi
•	 Demografik bilgiler 
•	 Doğal Kaynaklar
•	 Yeryüzü ve Su Şekilleri
•	 İthalat ve ihracat
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Bölüm 4
Yansıtıcı Bir 
Eğitici Olmak
Bu bölümde, eğiticilerin eğitim yöntemlerini ve katılımcıların 
öğrenme sürecini nasıl geliştirebileceklerine dair bilgiler 
aktarılmaktadır.
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Yansıtıcı bir 
eğitici olmak
Bu bölümde, eğiticilerin eğitim yöntemlerini 
ve katılımcıların öğrenme sürecini 
nasıl geliştirebileceklerine dair bilgiler 
aktarılmaktadır.

Neden etkin ve katılımcı öğrenim?

Etkin ve katılımcı öğrenim, rekabet 
yerine dayanışma temeline dayanır. 
Kooperatifçiliğin öz sorumluluk ve öz 
yardım değerleriyle uyumlu bir yöntem 
olması bakımından da kooperatifçilik 
eğitimini destekler.

Etkin ve katılımcı öğrenimde;

•	 Öğrenme süreci, katılımcıların dene-
yimlerini temel alır.

•	 Faaliyetler katılımcıların deneyimlerini 
paylaşmaları ve birbirlerinden bir şeyler 
öğrenmeleri için tasarlanmıştır.

•	 Faaliyetler problem merkezlidir ve 
katılımcılar kendi hayatlarında da 
karşılaştıkları/ karşılaşabilecekleri prob-
lemleri çözmek için birlikte çalışırlar. 

•	 Kooperatif ortakları, eğitimlere koope-
ratiflerinin gelişimine katkıda bulunmak 
amacıyla katılırlar. Faaliyetler de onların 
bunu yapmalarına yardımcı olacak 
şekilde tasarlanır. Faaliyetler, aktif 
öğrenmenin gerçekleşmesi için en 
önemli yöntem olarak görülür.

•	 Yaparak öğrenme, sadece bilgi 
edinmekten ibaret değildir; kazanılan 
becerilerin uygulanmasına da imkân 
tanır.

•	 Yaparak öğrenme, ortak karar almayı 
ve karar alma sürecinde demokratik bir 
yaklaşım benimsemeyi teşvik eder.

Katılımcı öğrenim stilini kullanan bir eğitici 
olarak aynı zamanda kolaylaştırıcı görevi de 
üstlenirsiniz. Göreviniz öğrenilecek konuyu 
didaktik bir şekilde aktarmaktan çok, 
öğrenme sürecini kolaylaştırmaktır.

Kolaylaştırıcı, bir bakıma öğrenim sürecinin 
üzerine inşa edileceği iskeleti temin eder. 
Etkin ve katılımcı öğrenim, eğitici ve 
öğrenici için bir ortak üretim süreci olarak 
görülebilir. Bu süreçte kolaylaştırıcı ve 
öğrenicinin birlikte öğrenmesi de teşvik 
edilir.

Etkin ve katılımcı eğitimde eğitici;

•	 Sınıf içinde yararlı ve yapıcı davranış 
modelleri sergiler.

•	 Görevleri belirler ve açıklar.
•	 Hem görevin tamamlanmasını hem de 

etkileşimin gerçekleşmesini sağlar. 
•	 Fiziksel ve psikolojik ortamın öğrenmeye 

elverişli olmasını sağlar.
•	 Grup dinamiklerinden haberdardır, 

gerektiğinde çatışma yönetimi sürecin 
dâhil olur. 

•	 Esnektir.
•	 Günlük etkinliğin genel zamanlamasını 

ve akışını yönetir.
•	 Sadece bilgi değil, ilham da verir.

Etkin ve katılımcı eğitimde mutlaka 
yapılması gerekenler şunlardır:

•	 Takım öğrenimine başvurmak
•	 İlgili ve faydalı geri bildirimde bulunmak
•	 Dinlemek
•	 Olayları doğru yorumlamak
•	 Ders için belirlenen zaman çerçevesinin 

dışına çıkmamak
•	 Yapıcı eleştiri yapmak ve eleştiriyi kabul 

etmek
•	 Bir konu hakkında farklı açıları 

olabileceğini kabul etmek
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Öğretim/öğrenim yaklaşımları

Öğretmen merkezli yaklaşım

•	 Resmi otorite ve uzman olarak görülen 
eğitici

•	 Sürekli değerlendirme 
•	 Pasif öğrenciler

Öğrenici merkezli yaklaşım
•	 Araştırmaya dayalı öğrenme
•	 İşbirliğine dayalı öğrenme
•	 Kolaylaştırıcı olarak görülen eğitici

Öğrenicileri küçük gruplara ayırın ve iki liste yapmalarını isteyin:

Grup 1: Öğrenici merkezli yaklaşım örnekleri.

Grup 2: Öğretmen / eğitici merkezli yaklaşım örnekleri.

Her gruptan geribildirim alın ve aşağıda listelenen örneklere referansla tartışın.

Öğrenici merkezli yaklaşımlar şunları içerir:
•	 Grup çalışması
•	 Geri bildirim
•	 Soru ve cevaplar
•	 Beyin fırtınası
•	 Drama
•	 Tartışmalar
•	 Görüşmeler
•	 Rol yapma oyunları
•	 Problem çözme
•	 Deneyler
•	 Panel tartışmaları
•	 Gözlemler
•	 Saha gezileri / Eğitim ziyaretleri
•	 Oyunlar / Etkinlikler
•	 Odak grupları

Öğretmen / eğitici merkezli yaklaşımlar ise şunları içerir:
•	 Dersler
•	 Alıştırmalar ve uygulamalar
•	 Ezberleme
•	 Sunum
•	 Test etme

Aktivite 13: Katılımcı yöntemler
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Bölüm 1:

•	 Öğrenicileri iki gruba ayırın.
•	 Gençlerden oluşan 10 kişilik bir gruba iki saatlik bir ziyarette bulunuyorsunuz.
•	 Bu gençlerin öğrenme / eğitim ihtiyaçlarını anlamak ve tanımlamak için 2 saatlik bir 

oturum planlayın. Bunu yaparken hangi yöntemleri kullanırdınız? Neleri düşünmeniz 
gerekirdi? İşe nereden başlardınız?

Bölüm 2:

Grubunuzun kooperatifler hakkında hiçbir şey bilmediğini, kooperatiflerin eski moda, 
günümüz koşullarıyla ilgisiz ve sadece yoksul ülkelerde kurulan yapılar olduğunu 
düşündüklerini öğrendiniz. Grubunuz birlikte çalışmayı seviyor ve (daha önceki ziyaretinizde 
öğrendiğiniz üzere) genç girişimciler olarak kooperatifçiliğin kendi ihtiyaçlarını karşılayıp 
karşılamadığını öğrenmek istiyorlar.

Aktivite 14 : Yansıtıcı eğitim uygulamaları

Eğitim Sürecini Nasıl Değerlendirir ve 
Geliştirirsiniz?

Yansıtıcı eğitim uygulamaları, hem 
eğiticilerin hem de öğrenicilerin örgün 
öğrenme yöntemleri veya bilgi aktarımı 
yerine kendi mesleki deneyimlerinden 
öğrendikleri önemli araçlardır. Katkıda 
bulunduğunuz öğrenme sürecini ve eğitici 
olarak performansınızı nasıl geliştire-
bileceğinizi düşünmek, eğitici olarak 
gelişiminiz açısından değerlidir. Aşağıdaki 
soruların cevaplanması değerlendirme 
sürecine katkıda bulunabilir:

•	 Eğitim nasıl geçti?
•	 Herkesi dâhil ettim mi?
•	 Öğreniciler eğitimden memnun kaldılar 

mı ve öğrenme hedeflerine ulaştılar mı?
•	 Ne gibi zorluklar yaşandı ve ben bunların 

üstesinden ne kadar iyi geldim?
•	 Bir dahaki sefere ne gibi değişiklikler 

yapabilirim?

Bazı eğiticiler, eğitim deneyimlerine dair bir 
günlük tutmanın yararlı bir araç olduğunu 
düşünürler. Günlükte sadece eğitim 
sürecinde yaşananlardan bahsedilmesi 
gerekmez, bu süreçte düşündüklerinizi 

ve hissettiklerinizi de kaydedebilirsiniz. 
Günlükte aşağıdaki bilgiler yer alabilir:

•	 Tanımlamalar – Eğitim sürecinde 
yaşanan deneyimlerin, hissedilen 
duygulara da yer verecek şekilde 
tanımlanması

•	 Ek notlar – Süreçten sonra dikkatimizi 
çeken veya aklımıza gelen bilgiler

•	 Yansıma – Deneyimleri hatırlama, 
duygulara kulak verme ve tecrübeleri 
değerlendirme

•	 Yapılacaklar - Yansıma süreci, bir 
durumu yeniden değerlendirerek 
yapılması gerekenlerin ya da ihtiyaçların 
fark edilmesini sağlayabilir.  Bu durumda 
alınması gereken somut eylemler de 
tanımlanmalıdır.
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Verdiğiniz bir eğitim seansını değerlendirmek için bu Eğitici Öz Değerlendirme Kaydı ve 
Eylem Planını kullanın.

Eğitici Öz Değerlendirme Kayıt ve Eylem Planı 

Eylem Planı İsim:	                                                                               Tarih:

Eğitim Etkinlik Başlığı:	                                                                    Yer:

Aşağıdaki hususlar, eğitim oturumunun sonunda eğitici tarafından tamamlanacaktır:

•	 Eğitimle ilgili olumlu ve/veya olumsuz geri bildirimleri toplayın ve bahsedilen konuları 
daha iyi anlatabilmek için örnekler vermeyi unutmayın. 

•	 Gelecekteki oturumları nasıl geliştirmeyi planladığınızı anlatın ve kişisel gelişim 
hedeflerinizi tanımlayın.

•	 Planlama: Planınız, oturum sırasında her öğrenicinin ihtiyaçlarını karşıladı mı? Planınızın 
bireysel ihtiyaçları nasıl karşıladığını değerlendirin.

•	 Oturum için kaynak seçiminizi değerlendirin. Mümkünse, kaynakların verdiğiniz dersi 
desteklemede ne kadar etkili olduğunu analiz edin.

•	 Öğretim: Öğretim ve öğrenim yaklaşımı seçimlerinizi değerlendirin.
•	 Bir eğitici olarak etkinliğinizi değerlendirin ve oturumu daha etkili hale getirmek için ne 

gibi değişiklikler yapabileceğinizi düşünün.
•	 Kendi iletişim becerilerinizi değerlendirin ve bunları nasıl geliştirebileceğinizi düşünün. 

Gelecek sefere etkili iletişimin önündeki engelleri nasıl aşabilirsiniz?
•	 Dersinizde geri bildirim ve değerlendirme yöntemlerini nasıl kullandığınızı açıklayın. 

Mümkünse, geri bildirim ve değerlendirmenin öğrenmeye nasıl katkıda bulunduğunu 
analiz edin.

Başkalarından (öğreniciler, akranlar ve öğreticiniz dâhil) gelen geri bildirimleri kullanarak 
kendinizi nasıl geliştirebileceğinizi ve öğretme yöntemlerinizde ne gibi değişiklikler 
yapabileceğinizi düşünün.

Aktivite 15:Yansıtıcı bir eğitici olmak
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Bölüm 5
Eğitimin
Planlanması ve 
Uygulanması
Bu bölümde, eğitim oturumun planlanması ve gerçekleştirilmesi 
sürecini basit ve etkili kılmak için gereken pratik öneriler, ipuçları 
ve araçlar paylaşılmaktadır. Sunulan öneriler ve destekleyici 
kaynaklar sayesinde eğiticilerin, öğrenicilerin ihtiyaçlarını 
karşılamalarına destek sağlanmaktadır.



S.59



S.60 Bölüm 5: Eğitimin Planlanması ve Uygulanması

Eğitimin 
planlanması ve 
uygulanması
Bu bölümde, eğitim oturumun planlanması 
ve gerçekleştirilmesi sürecini basit ve 
etkili kılmak için gereken pratik öneriler, 
ipuçları ve araçlar paylaşılmaktadır. Sunulan 
öneriler ve destekleyici kaynaklar sayesinde 
eğiticilerin, öğrenicilerin ihtiyaçlarını 
karşılamalarına destek sağlanmaktadır.

Eğitim planlama

Eğitim planı, öğrenicilerin bir öğrenme 
hedefine ulaşabilmesini sağlamak amacıyla 
kullanılacak faaliyetleri ve kaynakları 
değerlendirebilmek ve planlamak için etkili 
bir araçtır.

Etkili bir eğitim planı oluşturmak için 
aşağıdaki adımları izleyin:

	 Adım 1:  Eğitim hedeflerini 
                           tanımlayın.
	 Adım 2: Temel konuları ve ilgili 
                            kavramları açıklayın.
	 Adım 3: Oturumda kapsanması 
                           gereken konuları belirleyin.
	 Adım 4:  Sunum ve eğitim tekniklerini 
                            planlayın.
	 Adım 5: Sonuç kontrolü ve 
                           değerlendirme süreçlerini 
	                planlayın.
	 Adım 6: Zamanlamayla ilgili gerekli 
                           düzenlemeleri yapın.

Eğitim planlarının oluşturulması zaman alır, 
ancak öğretmeniz gereken bilgilerin belli bir 
mantık silsilesini izlediğinden emin olmanızı 
sağlar. Aynı zamanda, öğrenicilerinizin de 
bu planı anlaması ve benimsemesi sağlanır.

Çevrimiçi eğitim seansları için de 
eğitim planlarını kullanabilirsiniz, ancak 

öğrenicilerin tüm önemli noktaları anlayıp 
anlamadıklarını ölçmenin daha zor 
olabileceğini göz önünde bulundurmalısınız. 
Bu durumda değerlendirmeye yönelik daha 
fazla tedbir almanız gerekecektir.

Eğitim planı nasıl geliştirilir?

Eğitim planı geliştirirken standart bir şablon 
kullanmak, eğitim oturumlarını tutarlı bir 
şekilde organize etmenize yardımcı olacağı 
gibi konuların tekrarlanmasını da engeller.

Adım 1: Eğitim hedeflerini tanımlayın.

İlk adımınız, öğrenicilerinizin ne öğrenmek 
istediklerini ve öğrenme sürecinin başarısını 
nasıl ölçeceğinizi belirlemektir. Aşağıdaki 
soruların cevaplanması bu konuda yardımcı 
olacaktır:

•	 Öğrenicilerin eğitim seansının sonunda 
anlaması gereken en önemli kavramlar 
ya da beceriler nelerdir?

•	 Bu kavramlar ve beceriler neden 
önemlidir?

•	 Öğrenicilerin bunları öğrendiğini nasıl 
anlayacaksınız?

Adım 2: Temel konuları ve ilgili 
kavramları açıklayın.

Eğitim oturumunuz bazı temel konu 
veya beceriler üzerine odaklanacaktır ve 
öğrenme hedeflerinize ulaşmak için ilgili 
kavramları açıklamanız gerekecektir.
 
Temel konularınızın ve ilgili kavramların bir 
listesini yapın, gerekirse daha sonra bunları 
gruplandırın.

Adım 3: Oturumda kapsanacak konuları 
belirleyin.

Oturumunuzda nelere yer vermeniz 
gerektiğine dair genel bir fikriniz 
oluştuğunda, bir oturum taslağı hazırlayın. 
Kapsamanız gereken bütün konuları, 
eğitim oturumunda uygulayacağınız sırayla 
listeleyin. Sonra, taslağınızdaki bilgileri 
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eğitim oturumu planınıza ekleyin. Eğitim 
planınızın, belirlediğiniz eğitim hedeflerine 
ulaşmanızı sağlayacağından emin olun. 

Adım 4: Sunum ve eğitim tekniklerini 
planlayın.

Bu aşamada, belirlediğiniz materyali 
öğrenicilere nasıl öğreteceğinizi düşünün. 
Öğrenicilerin ilgisini kaybetmemek ve farklı 
öğrenme stilleri olan kişilere hitap etmek 
için duruma ve hedef kitleye uygun eğitim 
ve sunum yöntemleri kullanılmalıdır.

Eğitim oturumunda şu yöntem ve 
tekniklerden faydalanabilirsiniz:

•	 Eğiticiler tarafından yapılan sunumlar, 
konuya giriş yapmak için idealdir. 
Eğiticilerin sunum sürelerini en fazla 
15 dakika olarak belirleyin ve önemli 
noktaları başlangıçta ve sonda özetleyin. 
Konu uzmanlık gerektirdiğinde, bir 
misafir konuşmacı da davet edebilirsiniz.

•	 Bir süreç veya görevdeki adımları 
göstermeniz gerektiğinde en iyi sonucu 
uygulamaya dayalı sunumlar verir. 
Öğreniciler süreci/ görevi kendileri 
deneyimleyebilirler ya da eğitici 
deneyerek gruba gösterebilir. 

•	 Ders sonrası tartışmalar, öğrenicilerin 
yeni öğrendikleri kavramlar hakkında 
sorular sormalarına olanak sağlar. 
Tartışma yaratmak için soruların veya 
konuların bir listesini verebilirsiniz.

•	 Çevrimiçi öğrenme, öğrenicilerin 
bilgisayar teknolojileri konusunda pratik 
deneyim kazanmaları, video veya sesli 
materyallere erişmeleri gerektiğinde 
ve quizler ya da ölçme-değerlendirme 
faaliyetlerinin gerekli olduğu durumlarda 
kullanılabilir.

•	 Rol yapma oyunu, öğrenicilerin yeni bir 
beceriyi temsili bir ortamda denemesini 
ve diğer katılımcıların verdiği geri 
bildirimler sonucunda öğrenmesini 
sağlar.

•	 Küçük grup öğretimi, öğrenicilerin yeni 
bilgileri anlamalarına yardımcı olur. Kendi 
cümleleriyle birbirlerine açıklamada 
bulunabilir ve soruları cevaplayabilirler.

•	 Vaka çalışmaları, öğrenicilerin yeni 
bilgileri ilgili bağlama oturtmalarına 
yardımcı olabilir. Öğrenilen bilginin bir 
vakayla eşleştirilmesi, bilginin daha 
kolay hatırlanmasını ve kalıcı olmasını 
sağlamaktadır.

Hangi eğitim yöntemlerini kullanacağınıza 
karar verdikten sonra, bunları şablonunuza 
not edin.
 
Adım 5: Sonuç kontrolü ve 
değerlendirme süreçlerini planlayın.

Bu aşamada öğrenicilerin kilit noktaları 
anladığını ne zaman kontrol edeceğiniz 
üzerinde düşünün. Öğrenme kontrolleri 
ve soru-cevap seansları yaratarak bunları 
şablonunuza dâhil edin.

Ayrıca, seansı nasıl değerlendireceğinizi 
düşünün. Kirkpatrick Dört Seviyeli Eğitim 
Değerlendirme Modeli (bunu daha sonra 
daha detaylı olarak çalışma kitabında 
ele alacağız) ile uyumlu bir resmi ölçüm 
yaklaşımı kullanmak ya da size seansın 
başarılı olup olmadığını gösterecek basit bir 
çevrimiçi ve çevrimdışı anket hazırlamak 
isteyebilirsiniz.

Adım 6: Zamanlamayla ilgili gerekli 
düzenlemeleri yapın.

Son olarak, seansınızın zamanlamasını 
planlayın. Bazı kavramlar ya da becerileri 
öğretmek, diğerlerinden daha fazla 
zaman alacaktır. Bu tür zorlukları en 
başta tanımlayın ve gerekli durumlarda 
öğrenicilere konuyu bütünüyle kavramaları 
ve uygulamaları için fazladan zaman tanıyın. 

Eğitim planı üzerinde her bir kavram ve 
konuya ayıracağınız zamanı kaydedin ve 
temel kavramlara odaklanmak için yeterince 
zaman ayırdığınızdan emin olun. Yeterli 
zamanınız yoksa ek oturumlar yapmanız 
veya öğrenme hedeflerinizi daraltmanız ve 
kapsamayı planladığınız konuların sayısını 
azaltmanız gerekecektir.
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Ortamı hazırlamak

Ne konuda eğitim vereceğinize ve 
eğitimi ne şekilde gerçekleştireceğinize 
karar verdikten sonra, eğitim ortamının 
öğrenmenin gerçekleşmesi için en iyi 
koşulları sağladığından emin olmalısınız.

Bir eğitim merkezinde eğitim yapıyorsanız, 
aşağıdaki kontrol listesi, ihtiyacınız olan 
her şeye sahip olup olmadığınızı kontrol 
etmek için faydalı olacaktır. Bu listeyi 
farklı durumlara ve ihtiyaçlara göre de 
uyarlayabilirsiniz.

Eğitim salonu kontrol listesi

•	 Ekipman
	 o    Projektör
	 o    Ekran
	 o    Flipchart
	 o    Tahta kalemleri
	 o    Hamur yapıştırıcı/bant
	 o    Dizüstü bilgisayar
	 o    Uzatma kabloları ve maskeleme 
                  bandı
	 o    Hoparlör
	 o    Not defterleri, kalemler
 
•	 Oturma yerleri ve masalar
	 o    Tüm katılımcılar ve eğiticilere 
                  yetecek sayıda sandalye
	 o    Etrafta hareket etmek için yeterli 
                 alan

•	 Aydınlatma, havalandırma, klima
•	 Su, bardak, ikramlar

•	 Eğitici ile ilgili hususlar
	 o    Hazırlıklar tamamlandı mı?
	 o    Hedef kitle araştırması yapıldı 
                  mı?
	 o    Oturulacak/ayakta durulacak/
                  dolaşılacak alan var mı?
	 o    Saat veya başka herhangi bir 
                  zaman tutma ekipmanı temin 
                  edildi mi?

•	 Belgeler
	 o    Kolaylaştırıcının notları
	 o    Dağıtılacak not çıktıları
	 o    Katılımcı listesi

•	 Bilinmesi gereken şeyler
	 o    Tuvaletler nerede bulunmaktadır?
	 o   Yangın durumunda ne yapmak 
                  gerekir?
	 o    Ekipman arızası durumunda kime 
                  ulaşmak gerekir?
	 o   Sunulan ikramlar nerede 
                 muhafaza edilir?
	 o   İnternet erişimi için gerekli şifre 
                 nedir?

Salon düzeni

Salonda mevcut bulunan mobilyalar, eğitim 
ihtiyaçlarına göre pek çok farklı şekilde 
düzenlenebilir. Salon düzeni, öğrenici 
konforunu en üst seviyeye çıkarmalı ve 
eğitimin amacına hizmet etmelidir.
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‘U’ 
düzeni

Bu düzenleme, 20 kişinin altındaki gruplar için 
uygundur. Eğiticinin grup içinde serbestçe 
hareket etmesine olanak sağlar.

Görsel yardımcıların kullanımını kolaylaştırır. 
Tartışmaya teşvik eder.

Bireysel çalışmaya izin verir, ancak “grup 
duygusunu” desteklemez.

Kurul
düzeni

Bu düzen, ‘u’ düzenine benzer avantajlar sunar, 
ancak eğiticinin grup içinde aynı ölçüde serbestçe 
hareket etmesine izin vermez.

Sınıf 
düzeni

Bu, kalabalık grupların sığabileceği bir düzendir.

“Okula geri dönüş” duygusunu çağrıştırır. Etkileşi-
mi ve katılımı teşvik etmez.

Tiyatro 
düzeni

Bu düzen, özellikle büyük kitlelere yönelik resmi 
sunumlar için uygundur.

Görsel yardımcıların kullanımı kolaydır. Etkileşimi 
ve katılımı teşvik etmez.

Eğiticiyi katılımcılardan ayırır. Bu da eğiticinin 
normalden daha düşük bir performans 
sergilemesine neden olabilir.

Daire 
düzeni

12 kişiye kadar olan küçük gruplar için uygundur.

Eğiticiyi grubun bir parçası kılmasından ötürü 
daha samimi bir ortam yaratır. 

Resmiyet yoktur ve bu düzen tartışmaya teşvik 
etmenin muhteşem bir yoludur.

Tepegöz ve diğer görsel yardımcıları kullanmak 
zor olabilir.

Yuvarlak 
masa 
düzeni

Bu düzen tartışmaya dayalı çalıştaylar için 
en uygun olanıdır. Çalıştayda grup çalışması 
yapılmasına olanak verir.

Resmiyet yoktur ve bu düzen “takım duygusunu” 
yükseltmenin mükemmel bir yoludur. Sırtı 
eğiticiye dönük olanlar, eğitici sunum yaparken 
ona doğru dönmelidirler. 
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Soru sorma teknikleri

Soru türleri

Eğitim oturumları süresince genellikle çok 
sayıda soru sorulacaktır. Cevap gerektiren 
yazılı ya da sözlü her şey sorudur. Bununla 
birlikte, ihtiyacımız olan yanıt türüne bağlı 
olarak kullanabileceğimiz bir dizi farklı soru 
tipi vardır. 

Örnek: Bir bilginin doğruluğunu mu teyit 
ediyoruz? Sunulandan daha fazla bilgiye 
mi ihtiyacımız var? Anladığımızdan emin 
olmak için söylenenlere dair mi açıklama 
yapıyoruz? Yeni fikirler mi üretmek 
istiyoruz? İhtiyacımız olan yanıta göre, farklı 
soru türlerini kullanmamız gerekecektir. 
Farklı soru türlerinden bazıları aşağıda 
paylaşılmaktadır:

Açık sorular

Açık sorular bilgi toplamak için en faydalı 
olanlarıdır. Sorunun yöneltildiği kişiyi 
bilgi sunmaya teşvik eder. Aynı zamanda, 
sorunun yöneltildiği kişiye ilgi göstermek 
için de kullanılabilir.

Örnek:

•	 Bugün sizin için ne yapabilirim?
•	 Size nasıl yardımcı olabilirim?

Açık sorular, net ve kesin bir cevaba ihtiyaç 
duyduğunuzda işe yaramayabilir.

‘Neden?’ soruları

‘Neden?’ sorusu sebepleri, gerekçeleri ve 
mazeretleri ortaya çıkartmasının yanı sıra 
talepkâr ve suçlayıcı nitelikte olabilir (Örnek: 
‘Bunu neden yaptınız?). Yanlış anlaşılmaları 
ve olası çatışmaları ortadan kaldırmak için 
soruyu değiştirmek ve “Kararınızın altında 
hangi nedenler yatıyordu?” ve “Bunu sizin 
için bu kadar önemli kılan nedir?” gibi bir 
soru sormak daha iyi olacaktır.

İnceleme soruları

Daha fazla bilgi toplamanız gerektiğinde 
inceleme soruları kullanılır. İnceleme 
soruları, bir sorunu daha iyi anlamanıza ve 
sorunun yöneltildiği kişi için neyin önemli 
olduğunu öğrenmenize yardımcı olur.

Örnek:

•	 Sizin için esas öncelik hangisidir?

Açık uçlu sorular

Başka birinin söylediği bir şeyi yanlış 
yorumlamak kolaydır. Açıklayıcı sorular, 
diğer kişinin söylediği şeyi doğru anlayıp 
anlamadığınızı kontrol etmenizi sağlar.

Örnek:

•	 ‘....... derken ne demek istediniz?’

Fikir alma soruları

Bu sorular, sorunun yöneltildiği kişinin 
bir konu hakkında ne düşündüğünü 
öğrenmenize yardımcı olur. 

Örnek:

•	 ‘....... konusunda görüşünüz nedir?’

Varsayıma dayalı sorular

Bu sorular, bir kişinin varsayımsal bir durum 
hakkında ne düşündüğünü öğrenmenizi 
sağlar.

Örnek:

•	 ....... olsa nasıl hissedersiniz?
•	 ......... olsa ne olur?

Kapalı uçlu sorular

Kapalı uçlu sorular, “evet” veya “hayır” 
ile veya bir-iki kelimelik cevaplarla 
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yanıtlanabilecek sorulardır. Genellikle 
açık sorulardan daha az etkilidirler, ancak 
açıklık getirmenin gerekli olduğu belirli 
durumlarda çok yararlı olabilirler.

Bilgi toplama soruları

Bu sorular belli bir konuda bilgi toplamak 
için kullanılır.

Örnek:

•	 Kooperatifçilik eğitimlerinden birine 
katıldınız mı?

Kontrol soruları

Kontrol soruları, sorunun yöneltildiği kişi 
tarafından daha önce sağlanmış olan 
bilgileri kontrol etmek için kullanılabilir. Bu 
soruları kullanmanın yolu, onları diğer kişinin 
söylediklerinin özetiyle birleştirmektir. 
Kontrol sorularının sorulması, sorunun 
yöneltildiği kişinin söylediği şeyi bir soru 
şeklinde kendisine yansıtmak biçiminde 
gerçekleştirilebilir.  

Etkili olmayan sorular 

Aşağıdaki soru türleri genellikle daha 
az etkilidir ve bu tür sorular sormaktan 
mümkün olduğunca kaçınılmalıdır.

Yönlendirici sorular

Yönlendirici sorular, diğer kişinin bekle-
diğiniz cevabı vermesini sağlayan sorulardır. 
Bu tür sorularla ilgili sorun, sorunun 
yöneltildiği kişinin, düşündüğü şey o olmasa 
bile, size istediğiniz cevabı vermesine sebep 
olmalarıdır.

Örnek:

•	 Bu bir zaman kaybıydı, değil mi?

Çoklu sorular

Çoklu sorular kafa karıştırıcıdır. Hiç ara 
vermeden, arka arkaya sorular şeklinde 
veya birden fazla soruyu aynı anda tek soru 
halinde sormayı kapsar.

Karmaşık sorular
 
Olması gerekenden çok daha uzun veya 
aşırı karmaşık sorular sormak insanların 
kafasının karışmasına neden olabilir. Bu 
nedenle, soruyu sormadan önce açık ve 
net bir şekilde tasarlamış olduğunuzdan 
emin olun. Düşüncelerinizi soruyu sorma 
aşamasında yüksek sesle düzenlemeye 
çalıştığınızda, sorunun yöneltildiği kişi esas 
konuyu kolaylıkla kaçırabilir.

Eğiticinin elinde iki resim vardır ve gruba bu resimleri görmeden çizeceklerini söyler. 
Öğreniciler, ilk resim için sadece kapalı uçlu sorular sorabilirler. Resmi çizmeyi bitirdikten 
sonra, tüm öğreniciler resimlerini sınıfa gösterirler. Genellikle bütün resimler birbirinden 
farklıdır.

İkinci resim için açık ve kapalı uçlu sorular sorabilirler. Genellikle çizimleri daha sonra 
karşılaştırdığımızda, gerçek resme oldukça yakın olduklarını görürüz.

Aktivite 16: Sorular I
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Öğreniciler, ikili gruplara ayrılır. Her gruptan bir kişiye bir nesne veya kelime anlatılır ve 
gruptaki diğer kişinin de bu nesnenin veya kelimenin ne olduğunu tahmin etmesi beklenir. 
Aktivitenin ilk bölümünde, sadece kapalı uçlu sorulara, ikinci bölümünde ise açık uçlu 
sorulara izin verilir. Bu aktivite, için açık uçlu soruların bilgi edinmek konusunda ne kadar 
etkili olabileceğini göstermektedir.

Aktivite 17: Sorular II

Eğitimde soru-cevap 
tekniklerini kullanma

Soru ve cevap teknikleri geliştirmek, 
öğrenim ve öğretimin temel bir bileşenidir. 

Tüm başarılı eğitim/öğretim etkinliklerine 
bazı değerlendirme biçimleri dâhil 
edilir. Buna, eğitimin gerçekleşip 
gerçekleşmediğinin kontrol edilmesi 
ve sonraki öğrenme sürecine katkıda 
bulunmak amacıyla geri bildirim verilmesi 
de dâhildir. Soru- cevap teknikleri de 
değerlendirme sürecinin bir parçası haline 
getirilebilir.

Eğitim sürecinin değerlendirilmesi, 
öğrenicilerin eğitim oturumu boyunca 
kaydettiği bireysel ilerlemenin düzenli 
olarak kontrol edilmesini içerir ve bunu 
yapıcı geri bildirim takip eder. Böylece 
eğiticilerin eğitim planlarını öğrenicilerinin 
ihtiyaçlarına uyarlamaları sağlanır. Bu 
değerlendirmeler soru-cevap yöntemiyle 
sözlü veya yazılı olarak yapılabilir.

Sonuç değerlendirme, genellikle bir 
ünitenin, modülün veya programın sonunda 
yapılan bir sınav veya ödev ile sağlanır. 
Öğrenicinin öğrendiklerinin resmi bir kaydı 
niteliğindedir. Resmi olmayan eğitimlerde 
bu değerlendirme basit bir quizle ya da 
farklı yöntemlerle yapılabilir. 

Başarılı sorular ve cevaplar için etkili 
stratejiler

Soru-cevap yöntemi genellikle eğitici 
tarafından eğitim sürecinin bir parçası 

olarak kullanılır ancak öğrencilerin eğiticiye 
ve birbirlerine sordukları sorular da bu 
süreci destekler ve geliştirir. 

1.	 Kooperatifçilik değerlerini ve ilkelerini 
destekleyen bir atmosfer yaratın. 
Öğreniciler hem soru sorma, hem de 
soruları cevaplama konusunda rahat 
hissetmelidirler. Olumlu bir ses tonu 
kullanılması ve öğrenicilerin katılımının 
teşvik edilmesi, katılım konusunda 
hissedilen endişeleri gidermeye yardım-
cı olur. Öğrenicilerin kendilerini güvende 
hissetmeleri gerekir, böylece bir 
soruyu küçük düşmekten korkmadan 
yanıtlayabilirler. Öğrenici cevaplarının 
ardından teşekkür ve takdir edilmesi 
de olumlu sınıf atmosferine katkıda 
bulunur. 

2.	 Eğitim hedeflerine ulaşılıp ulaşılmadığını 
tespit etmek için, oturum planınız ve 
eğitim faaliyetlerinizle ilgili yapılan-
dırılmış sorular kullanın.

3.	 Eğitim oturumu sırasında farklı 
durumlarda kullanılabilecek sorular 
içeren bir soru bankası oluşturun.

4.	 Farklı sorular kullanın. Soru ve cevapları 
seçerken, öğrenicilerin ihtiyaçlarına 
ve seviyesine uygun olmasına özen 
gösterin. Konuyla ilgili yaygın olarak 
bilgilerin doğrulanmasını gerektiren 
sorularla başlayın ve eleştirel düşünme 
becerileri ve uygulama gerektiren 
sorulara daha sonra geçiş yapın. 
Öğrenicileri motive eden ve zorlayan 
soruları oluşturmak için Bloom’un 
Taksonomisi kullanılabilir.

5.	 Tuzak sorulardan kaçının.
6.	 “Evet”, “hayır” veya tek kelimelik cevaplar 

ile cevaplanamayan açık sorular kullanın. 
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Bunlar, öğrenicilerin bilgisini test etme 
konusunda daha faydalıdır. Kapalı uçlu 
sorularınsa, genellikle kısa olan tek bir 
cevabı vardır. Bu tür sorular, bir konuyu 
açıklığa kavuşturmak gibi amaçlar için 
sınırlı olarak kullanılabilir.

7.	 Sorular mümkün olduğunca kısa, açık 
ve anlaşılır bir şekilde ifade edilmelidir. 
Sorular, öğrenicilerde bir konu hakkında 
kafa karışıklığına neden olmadan, 
öğrenme sürecini netleştirmeye yar-
dımcı olmalıdır. Doğru bir şekilde ifade 
edilen sorular, eğiticilerin öğrenicilerin 
bilgi, beceri ve anlayışlarını doğru bir 
şekilde değerlendirmesine yardımcı 
olur.

8.	 Soruyu cevaplamasını istediğiniz 
öğreniciyi tayin eden, muhatabı belli olan 
sorular sorun. Bu, eğiticinin, öğreniciyi 
utandırmayacak ve öğrenicinin doğru 
cevap verebileceği bir soruyla bireysel 
öğrenicileri hedeflemesine fırsat tanır.  
Bu sayede daha sonra daha da zorlayıcı 
bir soru sorulabilir. Bazı öğreniciler 
doğrudan sorular sorulmasından 
hoşlanmadıklarında, öğrenicilerin katkı-
da bulunmak konusunda kendilerini 
daha rahat hissedecekleri işbirliğine 
dayalı öğrenme ortamını sağlamak 
eğiticinin işidir. Eğitici, öğrenicinin 
cevap verme sırasında kendini daha 
rahat hissetmesini sağlayan takım 
çalışması tekniğini de kullanabilir. 
Eğitici, grup içindeki bireylerin katkıda 
bulunmasını sağlayacak bir aktivite 
üzerinde çalışılmasını isteyebilir. Bu 
sayede grupları gözlemleyerek, her bir 
öğrenicinin seviyesini tespit etme şansı 
bulabilir. 

9.	 Öğreniciler tarafından verilen cevaplara 
karşılık verilmelidir. Yapıcı geri bildirimin, 
öğrenicilerin motivasyonu ve kişisel 
gelişimleri üzerinde muazzam bir etkisi 
vardır. Geri bildirimler, öğrenicilere 
hatalarıyla ilgili geri bildirim sağlar ve 
onlara çalışmalarını geliştirme fırsatı 
sunar.

10.	Bekleme süresini iyi kullanın. 
Öğreniciyi acele ettirmeyin, öğrenicinin 
düşünmesine ve problemi çözmesine 

müsaade edin ve zor sorular karşısında 
pes etmemeyi öğretin. Sorulara onlar 
adına siz cevap vermeyin, başka 
öğrenicilerin de cevap vermesine izin 
vermeyin.

11.	 Oturumun sonunda, düşünmeye sevk 
eden sorular sorun ve öğrenicinin 
bilgisini geliştirecek şekilde araştırma 
yapmasını içeren görevler verin.

12.	Eğer öğrenici soruya cevap vermiyorsa, 
asıl sorunun cevabına ulaşmalarını 
sağlayan daha basit sorular sorun.

13.	Öğrenici sayısı uygunsa soruları 
bütün gruba yöneltin veya küçük grup 
çalışmaları yapın.

Soru cevap tekniğinde kullanılabilecek 
aktivitelere örnekler 

Quizler ve oyunlar

Bir oturum veya bir konu için bir dizi soru 
yazın. Öğreniciler, gruplar halinde cevap 
verebilirler. Bir alternatif de soruları eğitici 
yerine öğrenicilerin belirlemesidir. Bu 
da öğrenicileri araştırmaya sevk etmesi 
bakımından eğitim sürecine katkıda 
bulunan bir aktivitedir.

Sıçrama

Sıçrama, bir oturumun herhangi bir 
bölümünde kullanılabilecek bir soru 
cevap tekniğidir. Yönlendirilmiş bir soru 
sorup, soruya verilen cevabı, diğer bir 
öğreniciye başka bir soru sormak için 
kullanarak gerçekleştirilir. Sıçrama, 
öğrenmeyi farklı düzeylerde değerlendirir, 
akran öğrenmesini, değerlendirmeleri ve 
işbirliğini teşvik eder.

Bu yöntemi kullanırken bilgiyi test eden 
düşük seviyeli bir soruyla başlayın - Nedir? 
Kim dedi? Ne zaman oldu?

Yanıtı bir sonraki ileri seviye soru için odak 
noktası olarak kullanın - Bir örnek verebilir 
misiniz?
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Yuvarlak robin quizi

Salonun farklı yerlerine soru grupları 
yerleştirilir. Öğreniciler her bir soruyu 
ziyaret ederek cevaplamak için takım olarak 
hareket ederler. Bu aktivitede zaman sınırı 
koyulur.

Akran değerlendirmesi

Öğreniciler, beş dakika kadar belli bir 
aktivite üzerinde çalışırlar ve daha sonra 
çalışmalarını değerlendirmesi için bir 
ortakla değiştirirler. Öğreniciler birbirlerinin 
çalışmalarını değerlendirdikten sonra 
öneriler sunabilirler.

Hızlı tanışma

Eğitici, öğrenicilerden birbirine bakan iki 
ayrı sıra oluşturmalarını ister ve önceden 
hazırlamış olduğu soruları sormaya başlar. 
Yüz yüze bakan her bir çift, ilk soruyu 
tartışır ve bir cevapta mutabık kalırlar. İki 
dakika sonrasında, öğrenicilerin sıra içinde 
yer değiştirmeleri istenir. Bu sayede her 
öğrenicinin, ikinci soruyu tartışacak ve 
cevaplayacak farklı bir partneri olur. Tüm 
sorular sorulana kadar bu şekilde devam 
edilir.

Bir dakika boyunca konuşun

Her öğrenici, herhangi bir kesintiye izin 
verilmeden bir dakika boyunca konuşacağı 
bir konu seçer. Bu aktivite, öğrenicilerin 
konuyu kısa ve öz bir şekilde özetleyip, kilit 
noktalara odaklanmalarını teşvik etmesinin 
yanı sıra, araştırma ve düşünmenin önemini 
de vurgulamaktadır.

Soru cevap teknikleri için bloom 
taksonomisi

Bilgi soruları ile başlayın ve değerlendirme 
sorularına ulaşana kadar devam edin.

Bilgi – düşük seviye sorular

Öğrenicilerin bilgileri ne kadar iyi 
hatırlayabildiğini öğrenmek için şu soruları 
kullanın: 

Kaç tane…? ................adlarını sayabilir 
misiniz?..........tanımını yapabilir misiniz?

Kavrama

Öğrenicilerin bazı şeyleri ne kadar 
iyi anladıklarını öğrenmek isterseniz, 
aşağıdakileri kullanın:

Neden böyle olduğunu düşünüyorsunuz? 
Bana ne demek istediğinize dair bir örnek 
verebilir misiniz? X, Y ile kıyaslandığında 
nasıl bir sonuç ortaya çıkar?

Uygulama

Öğrenicilerin bilgilerini farklı bağlamlarda 
nasıl kullanabileceğini öğrenmek isterseniz 
şu soruları kullanın:

Bu sorunu sahip olduğunuz bilgi ile nasıl 
çözersiniz? Sahip olduğunuz bilgiyi nasıl 
uygularsınız? Verilen bilgilere dayanarak 
…......... hakkında bir dizi talimat geliştirebilir 
misiniz?

Analiz

Öğrenicilerin, bir konunun farklı bölümleri 
arasındaki temel süreçleri, ilkeleri ve ilişkileri 
görebilmelerini istiyorsanız, şu sorulardan 
faydalanabilirsiniz:

Bu değişiklikler neden gerçekleşti? 
...................nın sorunları nelerdir? ......... ile ilgili 
sorun nedir?

Sentez –ileri seviye sorular

Öğrenicilerin parçaları bir bütün oluşturacak 
şekilde bir araya getirmelerini istiyorsanız, 
şu soruları kullanın:
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…...... için olası bir çözüm görebiliyor 
musunuz? ..............nu kaç farklı şekilde 
yapabilirsiniz? ........... olacak/yapacak bir 
çözüm geliştirebilir misiniz?

Değerlendirme

Öğrenicilerin karşılaştırma yapmasını ve bir 
yargıya varmasını istiyorsanız, şu soruları 
kullanın:

Geri bildirim vermek

Geri bildirim, kendilerini ve başkalarını 
geliştirmek konusunda sorumluluk hisseden 
her eğiticinin eğitim kitindeki en önemli 
araçlardan biridir. İnsanları öğrenmeye ve 
performanslarını geliştirmeye teşvik etmek 
için kullanılır. Geri bildirimin bir diğer amacı 
da kişilerin davranışlarının başkalarını nasıl 
etkilediğine dair farkındalığının artmasına 
yardımcı olmak ve onları eylemleri üzerine 
düşündürmek için bilgi sağlamaktır. 
 
Geri bildirim vermenin faydaları

•	 Performans ve davranış hakkında yapıcı, 
tarafsız bir yorum yapmak

•	 Yapılan şeyin doğru olduğundan emin 
olunmasını sağlamak

•	 Performansın nasıl iyileştirileceğine dair 
fikir veya öneri sağlamak

 ............... kararınızı nasıl gerekçelendirirsiniz? 
................ hakkında ne düşünüyorsunuz?
 Bunu daha etkili bir şekilde nasıl yapardınız?

•	 İyileştirilmesi gereken yönler ile güçlü 
yönleri ortaya çıkarmak

•	 İyi performansı daha da geliştirmek
•	 Alternatif yöntemler üzerine düşünmek

Yapıcı geri bildirim verme ipuçları

•	 Kişisel görüşlerden ziyade gerçekte 
olana odaklanın ve kişisel fikirleri asla 
“gerçeklere” dönüştürmeyin.

•	 Geri bildiriminizi, kişinin performansına 
dair örnekler üzerinden giderek sade ve 
kısa tutun.

•	 Geri bildirimin yöneltildiği kişinin 
davranışını değiştirip değiştirmeye-
ceğine dair kararı kendisine bırakın.

•	 Düşüncenizi, saygılı ve nezaket 
kurallarına uygun bir şekilde ifade edin.

Soru cevap tekniğini nasıl kullandığınızı gözlemlemek için bir meslektaşınızı davet edin. 
Meslektaşınız sorulan soruların türünü kaydetsin. Kaç soru kapalı uçluydu? Öğrenicilerin 
konuyla ilgili derin bir anlayış geliştirmelerine yardımcı olmayacak, daha önce ezberlenmiş 
bilgileri hatırlamasını gerektiren kaç “liste sorusu” vardı? Eleştirel düşünme becerileri 
gerektiren ileri seviyeli kaç soru vardı?

Bir sonraki oturumu, üç farklı soru cevap tekniğinin kullanımını içerecek şekilde planlayın ve 
öğrenicilerden bu konuda geri bildirim isteyin. Oturumun sonunda kendinizi değerlendirin.

İsteksiz veya utangaç öğrenicileri sorulara cevap vermeye teşvik etmek için üç yol yazın. 
Bunları bir sonraki eğitim oturumunda deneyin ve etkilerini değerlendirin. 

Aktivite 18: Soru cevap tekniğini ne kadar iyi kullanıyorsunuz?
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Geri bildirim vermenin riskleri

•	 Geri bildirimin yöneltildiği kişi size 
katılmayabilir, öfkelenebilir ya da 
kızabilir.

•	 Geri bildirimi veren kişi, alıcının 
tepkisinden rahatsız olabilir.

•	 Geri bildirimin yöneltildiği kişi değişime 
açık olmayabilir.

•	 Taraflar arasındaki ilişki olumsuz 
etkilenebilir. 

•	 Taraflar arasında yanlış anlaşılmalar 
meydana gelebilir.

Geri bildirim vermemenin sonuçları

•	 Geri bildirim verilmesi gereken kişinin, 
performansları veya davranışlarıyla ilgili 
bir sorunu olduğundan haberi olmaz.

•	 Geri bildirim alamayan kişi herhangi bir 
gelişim gösteremez.

•	 Durum geri bildirim verilerek 
düzeltilmediğinde, gerilimin ve sorun-
ların ortaya çıkması ihtimali vardır.

Etkili geri bildirim vermek

Kontrol edilmesi gereken ilk nokta, 
geri bildirim verme amacınızın net 
olup olmadığıdır. Geri bildirim sadece 
düşüncelerinizi karşı tarafa söylemek için 
mi verilir? Yoksa karşı tarafın gelişimine 
katlı sağlamak amacıyla mı verilir?

Geri bildirim verme hakkına sahip 
olduğunuz gibi insanlardan da belirli 
şekillerde davranmaları ve üzerinde 
uzlaşılanları yapmalarını bekleme hakkınız 
da bulunmaktadır. Ancak geri bildirim 
verdiğiniz kişilerin terslenme ya da 
aşağılanma, saldırıya uğrama ya da küçük 
düşürülme gibi duygular hissetmelerini de 
engellemelisiniz. 

Geri bildirim vermeye başlamadan önce, 
geri bildirimleri doğru kişiye verdiğinizden 
ve gerçekten geri bildirim verecek doğru 
kişi olduğunuzdan emin olun.

Herkesin duyacağı şekilde geri bildirim 
vermenin yaratacağı hassasiyetin farkına 
varın. Örneğin; bir eğitim esnasında, hem 
kendi rol ve sorumluluklarınızı, hem de 
kooperatifçilik değer ve ilkelerini aklınızdan 
çıkarmamanız önemlidir. Bazı durumlarda, 
geri bildirimlerin eğitimin dışında veya 
eğitim aralarında verilmesi daha uygun 
olabilir.

Bir geri bildirimin kabul edilebilirliği, ne 
söylediğinden çok nasıl söylendiğine 
bağlıdır. Ses tonu ve vücut dili, kullanılan 
kelimeler kadar önem taşır.

İyi yapılan bir iş için bir kişiye teşekkür 
etmek bir takdir belirtisidir, bu durum 
bir geri bildirim olabilecek kadar spesifik 
veya davranışsal nitelikte değildir. Takdir 
etmek önemlidir ve güven kazandırır, fakat 
karşı tarafın öğrenmesine veya kendini 
geliştirmesine yardımcı olmaz.

Benzer şekilde, insanlara zorluk çıkarmak 
veya onlara karşı çıkmak endişeleri dile 
getirmenin bir yoludur. Ancak eğer bu 
davranışların muhatabını geri bildiriminiz 
ile değiştirmek ya da geliştirmeyi 
amaçlıyorsanız, bu durumda amaç geri 
bildirimi onun kabul edebileceği ve geri 
bildiriminizi anlayabileceği bir şekilde 
vermektir.

Karşınızdaki kişinin geri bildirimizi anlayıp 
anlamadığını ve bir sonraki aşamada hangi 
adımları atılacağını kontrol edin. Bu kişilerin 
geri bildirimi veren kişiden farklı bir algısı 
olabilir, dolayısıyla her zaman tekrar edin ve 
anlayıp anlamadıklarını kontrol edin.

Her zaman için, cevap beklediğinizi 
söylemeyi unutmayın. Eğer geri bildirim 
size veriliyorsa ve eğer cevap vermeniz için 
bir açık kapı yoksa, size verilen geri bildirim 
üzerinde düşünmenize yardımcı olması için 
daha spesifik detaylar isteme inisiyatifini 
alın.
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Geri bildirim almak

Örneğin verdiğiniz bir eğitim seansı 
hakkında, zaman zaman size geri bildirimler 
iletilebilir. Bundan en verimli şekilde 
faydalanmanıza yardımcı olacak öneriler 
aşağıda verilmektedir:

•	 Aktif bir şekilde dinleyin.
•	 Savunmaya geçmekten kaçının.
•	 Soruları ve anlaşmazlıkları not edin.
•	 Söylenen şeyleri net bir şekilde 

anlamaya çalışın ve hemen sonuca 
varmaya kalkmayın.

•	 Gerekirse daha fazla geri bildirim isteyin.
•	 Dürüst bir şekilde reaksiyon gösterin.
•	 Takdir ettiğinizi belirtin.
•	 Mantıklı bir cevap alıp almadığınızı 

kontrol edin.
•	 Ne yapacağınıza karar verin.

Geri bildirim istemek

Bazı dönemlerde birilerinden size geri 
bildirim vermesini isteyebilirsiniz. Bir 
başkasının sizle ilgili görüşünü veya 
değerlendirmesini sormak her zaman 
kolay değildir. Sorulacak doğru soruları 
düşünerek ve uygun bir şekilde hazırlanarak 
geri bildirim alma süreci kolaylaştırılabilir. 

Örneğin; eğer eğitim veriyorsanız, hem açık 
sorular hem de spesifik sorular sormanız 
önemlidir, böylece geri bildirimin arkasında 
yatan gerçekleri doğru ve kapsamlı bir 
şekilde öğrenebilirsiniz. Bunu yapmak 

sizin geri bildirime daha iyi nasıl cevap 
verebileceğinizi anlamanıza ve spesifik 
ve pozitif bir yön belirlemenize yardımcı 
olacaktır.

Eğer başka birinden geri bildirim istiyorsanız 
ve size genel bir cevap veriyorlarsa, daha 
fazla detaya ilişkin soru sorduğunuzda 
emin olun. Diyelim ki biri size “Daha güçlü 
bir iletişimci olabilirdiniz” diyor. Bu çok 
muğlak ve kişisel açıdan birçok şekilde 
yorumlanabilir bir ifadedir. Bu durumda, bir 
şeyi etkili bir şekilde aktardığınız bir örnekle 
birlikte, kendinizi geliştirmeniz gereken bir 
duruma ilişkin örnek isteyerek meseleyi 
açıklığa kavuşturabilirsiniz. Bu sizin geri 
bildirimi eyleme dökmenize yardımcı 
olacaktır.
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Eğitim verirken yapılması ve yapılmaması gerekenler

Bir sonraki sayfadaki şablonun siyah-beyaz versiyonunu kullanarak, birbirinden farklı 
dikdörtgen kartlar kesiniz. Birden fazla sete ihtiyacınız olabilir, çünkü öğrenicilerle 
etkileşiminizi arttırmak açısından küçük gruplar oluşturmak ve her bir grubun ayrı çalışma 
yapmasını sağlamak önemlidir.

Katılımcılarınızı 3 ila 4 kişilik küçük gruplara ayırın.

Her bir gruba kartları, bir tanesi yapılması gerekenler ve bir tanesi yapılmaması gerekenler 
olmak üzere, iki farklı yığın halinde ayırmalarını söyleyin.

Bu seçimleri neden yaptıklarını açıklamalarını isteyerek grupları yönlendirin.

Eğer gruplar seçim sürecinde zorlanıyorsa, yapılması gerekenler ve yapılmaması 
gerekenlerin eşit sayıda olduğunu söyleyerek onlara ipucu verebilirsiniz!

Her grup aktiviteyi  tamamladıktan sonra (eğer gruplardan bir tanesi diğerine kıyasla çok 
daha yavaş yapıyorsa, etkinliğin grup için sıkıcı hale gelmesini engellemek amacıyla gruba 
yardım etmeniz gerekebilir) cevapları yüksek sesle okuyun ve kilit unsurları belirleyerek, 
grubun tamamıyla kısa bir tartışma yapın.

Aktivite 18: Kart ayırma - eğitim verirken yapılması ve yapılmaması
gerekenler
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Eğitim verirken yapılması ve yapılmaması gerekenler - kart ayırma 
şablonu

Eğitime başlamadan önce katılımcılar ile 
buz kırıcı aktiviteler yapın.

Gerçekçi vaka çalışmaları ve rol yapma 
oyunları kullanın.

Öğrenilenleri sık sık gözden geçirin. Bol bol kişisel anı ve hikâyeler kullanın.

Katılımcılara sorularını yalnızca eğitim 
seansının sonunda sormaları gerektiğini 
söyleyin.

Katılımcılara isimleriyle hitap edin.

Her bir görev için kesin hedefler 
belirleyin.

Faydalı geri bildirimler verin.

Katılımcıların konuları neden 
öğrendiklerini bildiklerinden emin olun.

Katılımcılara aşırı bilgi yükleyin.

Kısa bir süre içerisinde yapabildiğiniz 
kadar fazla bilgi yüklemesi yapın.

Mümkünse soyut fikirler kullanın.

Çok fazla ara verin. “Anlıyor musunuz?“ veya “Hepiniz anladınız 
mı?” gibi sorular sorun.

Kritik bilgileri başlangıçta aktarın ve 
sonunda tekrar edin.

İşleri hafife alın.

Görsel öğeler (beyaz tahta, slayt 
gösterisi, gerçek unsurlar) kullanın.

Katılımcıların kafalarının karışması için çok hızlı 
konuşun.

Bütün katılımcıların sizinle aynı şekilde 
öğrendiğini varsayın.

Katılımcılardan, kendinizin yapmaya hazırlıklı 
olmadığınız şeyleri yapmalarını isteyin.
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Yapılması gerekenler Yapılmaması gerekenler
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Eğitim verirken yapılması ve yapılmaması gerekenler – önerilen 
cevaplar:

Yapılması gerekenler Yapılmaması gerekenler

Eğitime başlamadan önce katılımcılar ile 
buz kırıcı aktiviteler yapın.

Katılımcılardan, kendinizin yapmaya hazırlıklı 
olmadığınız şeyleri yapmalarını isteyin.

Öğrenilenleri sık sık gözden geçirin. Bol bol kişisel anı ve hikâyeler kullanın.

Katılımcılara isimleriyle hitap edin. Katılımcılara sorularını yalnızca eğitim 
seansının sonunda sormaları gerektiğini 
söyleyin.

Her bir görev için kesin hedefler 
belirleyin.

Bütün katılımcıların sizinle aynı şekilde 
öğrendiğini varsayın.

Katılımcıların konuları neden 
öğrendiklerini bildiklerinden emin olun.

Katılımcılara aşırı bilgi yükleyin.

Gerçekçi vaka çalışmaları ve rol yapma 
oyunları kullanın.

Mümkünse soyut fikirler kullanın.

“Anlıyor musunuz?“ veya “Hepiniz 
anladınız mı?” gibi sorular sorun.

Çok fazla ara verin.

Kritik bilgileri başlangıçta aktarın ve 
sonunda tekrar edin.

İşleri hafife alın.

Görsel öğeler (beyaz tahta, slayt 
gösterisi, gerçek unsurlar) kullanın.

Katılımcıların kafalarının karışması için çok hızlı 
konuşun.

Faydalı geri bildirimler verin. Kısa bir süre içerisinde yapabildiğiniz kadar 
fazla bilgi yüklemesi yapın. 
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Bir eğitici olarak rolüm

Etkili bir eğitici olmak için, gereken özellikleri 
düşünmek ve sonra kendi uygulamalarınıza 
yansıtmak faydalıdır. 

İyi bir eğiticinin en önemli 5 özelliği 
(Nikos Andriotis’in makalesinden 
uyarlanmıştır) 

Eminiz ki bir eğiticinin sınıfı aktif 
öğrenmeye dâhil ettiği ve öğrenicileri 
yönlendirmesi karşısında büyülendiğiniz bir 
ya da birçok zaman olmuştur. Muhtemelen 
bir eğiticinin en iyi özelliklerinden bazılarını 
da gözlemlemiş, eğiticinin işinde harika 
olmasını sağlayan özelliklerin hangileri 
olduğuna dair hâlihazırda bir fikir 
edinmişsinizdir. Ayrıca, büyük ihtimalle 
kariyerinizin belli bir noktasında siz de 
eğitici olmayı düşünmüşsünüzdür.

Yine de, bir eğiticiyi gerçekten başarılı 
yapan şeyi öğrenmek veya kariyer değiştirip 
eğiticiliği bir kariyer seçeneği haline 
getirmek istiyorsanız, okumaya devam 
edin!

Başlamadan önce, eğiticiler hakkında yanlış 
bir fikri ortadan kaldırmamız gerekiyor. Bu 
sebeple, bir eğiticinin ne olmadığına hızlıca 
bir göz atalım.

“Eğlendirici”

Eğiticinin asıl sorumluluğu, eğitim 
oturumlarını yönlendirmektir. Çoğumuz 
bunu, eğiticinin genellikle yaptığı iş olarak 
gördüğümüz için, eğiticinin rolü sık sık 
salt kolaylaştırıcı olmaya indirgenebilir. Bu 
durum, başarılı bir eğiticinin becerilerinin 
yalnızca iletişim, ürün bilgisi ve eğlence 
değeriyle sınırlı olduğu gibi yanlış bir fikre 
yol açar.

Evet, doğru okudunuz, eğlence değeri. 
Yani, eğiticiler sadece birer “eğlendirici” 
olarak görülebiliyor. “Eğlendiriciler”, 
eğitim veren ve öğrenicilerin uyuyup 
kalmaması için konunun yeterince ilgi 

çekici ve coşkuyla ele alındığından emin 
olan konu uzmanlarıdır. Ama eğitici olmak, 
sadece eğlendirici olmaktan fazlasıdır! 
Dürüst olmak gerekirse, ürün uzmanlığı ve 
eğlenceli olmak, eğitim ve gelişim alanında 
yeterli değildir.

İletişim ve yönlendirme becerileri bir 
eğitici için önemli beceriler olsa da eğitim 
bunlardan ibaret değildir. İyi bir eğiticinin 
becerilerinin ne olması gerektiğine dair bu 
sığ anlayış kesinlikle ortadan kalkmalıdır.

Bunun yerine, asıl gereken, eğiticinin 
diğer görevlerinin ve bunlara eşlik eden 
gerekli yetkinliklerin daha derinlemesine 
anlaşılmasıdır. Bu amaçla, bu alanda başarılı 
olmak için gereken eğitici becerilerinin ve 
özelliklerinin bir listesini hazırladık. Ayrıca, 
örnek bir eğitici olmak için gerekenleri 
daha iyi anlayabilmeniz için her özelliği 
mümkün olduğunca küçük parçalara 
ayırarak inceledik. Eğitim ve gelişim 
alanına dâhil olmanın en büyük avantajı, 
eğitici olmak için gereken becerilerin tüm 
sektörlerde standart olması ve iş yerinde 
veya grup çalışmalarında diğer görev ve 
sorumluluklara aktarılabilmesidir.

İyi bir eğitici olmak için yapmanız gereken 
tek şey, aşağıdaki beş özelliğin altında yatan 
becerileri öğrenmektir:

1. Eğiticiler, stratejik düşünür ve stratejik 
ortaktır.

Eğitici, stratejik düşünürdür. Stratejik 
düşünür, bir işletme olarak kooperatifin 
çalışmalarını eğitim sürecinin doğrudan 
nasıl etkilediğine dair iyi bir kavrayışa 
sahiptir.

Ayrıca, iyi bir eğiticinin özelliklerinden 
bir diğeri de stratejik bir ortak olmasıdır. 
Eğiticinin ağ kurma becerilerini geliştirmesi 
kuvvetle elzemdir. Unutmayın ki eğitici, 
yalnızca öğrenicilerle çalışmaz. Eğitici, aynı 
zamanda, operasyon personeli, destekleyici 
kurumlar ve bakanlıklar gibi taraflarla 
stratejik ortaklıklar kurarak “sınırları aşmak” 
zorundadır.
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2.  Eğiticiler, öğretim tasarımında 
uzmandır.

İyi bir eğiticinin en iyi özelliklerinden biri, 
öğretim tasarımı sürecinde uzmanlaşmış 
olmasıdır. Eğitim yöneticilerinin beceri 
listesinde yer almasının yanı sıra, 
öğretim tasarımı, bir eğiticinin yetkinlik 
repertuvarının da büyük bir parçasıdır.

Peki, bunun için gereken eğitim becerileri 
tam olarak nedir? Farklı öğrenme 
metodolojileri üzerinden eğitim ihtiyaçları 
analizi ve tüme varımlı öğrenme süreci 
uygulamaları yapabilecek bilgi birikimi 
gerekir. Eğitim ihtiyaçları analizi, kısaca, 
bir kurumun öğrenme müdahaleleri ile 
ele alınabilecek ihtiyaçlarını belirlemek 
için verilerin kullanılmasıdır. Diğer yandan, 
yetişkin öğrenme metodolojileri, bu 
müdahaleleri öğreniciler için etkili öğrenme 
deneyimlerine dönüştüren yaklaşımlardır.

Kısacası, eğitim ihtiyaçları analizi hangi 
ihtiyaçların ele alınacağını belirlerken, 
öğrenme yaklaşımları bunların nasıl ele 
alınacağını belirler. Bu iki çerçeveye hâkim 
olmanın yanı sıra, analitik ve tasarım odaklı 
düşünebilmek de iyi bir eğiticinin sahip 
olması gereken önemli özelliklerden biri 
olarak kabul edilir.

3.  Eğiticiler proje yöneticileridir.

Öğretim tasarımı ve tüm detaylar 
tamamlandıktan sonra, sıra öğrenme 
programını uygulamaya gelir! Bunu yapmak 
için biraz proje yönetimi bilgisi gerekir. 
Çünkü eğitici çoğu zaman yalnızca dersi 
öğretmekle kalmaz, program uygulamasını 
planlaması ve gerekli kaynakları düzen-
lemesi de gerekir.

Projeleri yönetebilmek, aynı zamanda iyi bir 
eğiticinin üstün özelliklerinden biridir. Bu 
bizi birinci kilit noktaya geri götürmektedir. 
Anahtar paydaşların katılımı için herkesin 
desteğini almak, stratejik ortaklık 
becerilerini gerektirir.

4.  Eğiticiler değişim ve öğrenme 
kolaylaştırıcılarıdır.

Yukarıda belirtildiği gibi, bir eğiticinin asıl 
görevi eğitimi kolaylaştırmaktır. Ancak 
yaygın inanışın aksine bu, bir eğiticinin 
yeteneklerinin yaklaşık yüzde yirmisini 
oluşturur. Eğitimi kolaylaştırmanın tek 
başına iyi bir eğiticinin özelliklerinden biri 
olduğu her zaman belirtilmekle birlikte, 
asıl önemli olan, eğiticinin değişimin 
kolaylaştırıcısı, hatta bir değişim savunucusu 
olmasının beklenmesidir.

Günümüzün her koşula uyum sağlayabilen 
küresel iş gücü ve dinamik iş ortamında, 
değişmeyen tek şey değişimin ta kendisidir. 
Birkaç gün önce standart olan süreç 
ve bilgiler, göz açıp kapayıncaya kadar 
geçerliliğini yitirebilir. Bugün yol gösterici 
ilkeler ve endüstri standartları olarak kabul 
edilenler yarın değişebilir. Bir eğiticinin 
daima değişimin öncüsü olması beklenir. 
Yeni süreçler ve güncel bilgiler, daima 
bir çeşit öğrenme müdahalesi gerektirir. 
Üstelik sürekli değişimlerle birlikte, 
yetkinlik ve performans eksiklikleri her 
zaman ortaya çıkabilir ve bunun karşılığında 
eğitici, geçerli ve sürdürülebilir çözümleri 
değerlendirmelidir.

5.  Eğiticiler değerlendiricidir.

Bu, iyi bir eğiticinin en çok gözden 
kaçırılan özelliklerinden biridir. Eğiticilerin 
değerlendirmelerle ilgili gerekli becerileri, 
anket yapmak, etkili testler hazırlamak ve 
gözlemlenebilir davranış değişiklikleriyle 
öğrenicileri değerlendirmeyi içerir, ancak 
bunlarla sınırlı değildir. Ayrıca, performans 
eğilimlerinin kontrol edilmesi ve bir 
öğrenim programının yatırım getirisinin 
hesaplanması, bir değerlendiricide olması 
gereken becerilerdendir. Değerlendirme ve 
veri analizi yapmak, bir eğiticinin görev ve 
sorumluluklarında önemli bir yere sahiptir. 
Bu ikisi, eğiticinin öğrenme ihtiyaçlarını 
belirlemesine yardımcı olmakla kalmaz, aynı 
zamanda bir eğitim programının başarısının 
(veya başarısızlığının) belirlenmesine de 
yardımcı olabilir.
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Bu beş özellik, iyiyi mükemmelden, vasatı 
örnek teşkil edenden ayırır. Dolayısıyla, 
bir eğitici olarak bunlara önem verin ve 
uygulamaya koyun.

Yukarıda listelenen beş özelliği inceleyin ve kendi eğitim uygulamalarınızı düşünün. 
Eğitiminizi iyileştirmek için daha dikkatli olmanız gereken alanları not alın ve amaçlarınıza 
ulaşmanıza yardımcı olacak aktiviteleri belirleyin.

Aktivite 19: İyi bir eğitici olmak için gereken özelliklere sahip miyim?



S.79

Başarılı grup çalışması

Tuckman’a ait ‘takım gelişiminin dört 
aşaması’

Birbirlerini yeni tanıyan bir grup insandan, 
bir araya geldikleri ilk anda iyi bir performans 
göstermelerini bekleyemezsiniz. Takım 
oluşturmak zaman alır, üyeler bir grup 

Oluşum

Bu aşamada, çoğu kişi olumlu ve kibar 
olmasına rağmen, bazıları ekibin ne 
yapacağından pek emin olmadığı için 
endişeli olabilir. Bir kısmı da kendilerini 
bekleyen görevlerle ilgili heyecanlanabilir. 
Ortaklar bir araya gelerek zorlukları ve 
fırsatları, görev ve sorumlulukları öğrenir, 
(uygun durumlarda) amaçları kararlaştırır 
ve işe koyulurlar. Ortaklar muhtemelen 
bağımsız davranır ve motivasyonları 

yabancıdan ortak hedefleri paylaşan tek bir 
grup olmaya evrilirken belirgin aşamalardan 
geçerler. Bruce Tuckman’a ait Takım 
Gelişiminin Dört Aşaması, ekiplerin geçtiği 
aşamaları açıklayan bir modeldir. Bu dört 
aşama “oluşturma”, “fırtına”, “biçimlenme” 
ve “sergileme”dir. Modeli anladığınızda, 
kendinizin ve ekibinizin daha hızlı ve daha 
etkili hale gelmesine yardımcı olabilirsiniz.

çok yüksek olsa da bazıları, bir örgütün 
karşılaştığı sorunlara yabancı olabilir. Daha 
tecrübeli ortaklar genellikle bu erken 
aşamada bile duruma uygun davranışlar 
göstermeye başlar.

Ortakların birlikte çalışmaya başladığı, diğer 
ortakları tanımak için çaba gösterdiği, görev 
ve sorumluluklarının netleştiği bu aşama 
bir süre devam edebilir. Bu aşamada asıl 
tehlike, ortakların bir arada “bırakılmaları” 
ve gerçek anlamda gurup “oluşturma” için 
çok az zamanlarının olmasıdır.

1. AŞAMA
OLUŞUM

3. AŞAMA
BİÇİMLENME

2. 
AŞAMA
FIRTINA

4.
AŞAMA

PERFOR-
MANS

İlişki kurma | Kibar | Belirsiz hedef | Karışıklık | Dikkatli | Etkileşim

Başarı | Uyum | Prosedürlerin Oluşturulması | Geri Bildirim Vermek / Almak
Sorunların Üstesinden Gelmek

Güç
Eleştiri
Çatışma
Uyumsuzluk
Farklılıklar
Çekilmek

Sinerji
Esnek
Yetkin

Açık
Tatminkar

Başarı
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Gelişim aşamasının özellikleri

•	 Tereddütlü katılım
•	 Örgüt ortamıyla ilgili şikâyetler
•	 Yeni durumla ilgili şüphe, korku ve kaygı
•	 En düşük iş başarısı
•	 Grup görevlerini belirleme ve grubun görevleri nasıl yerine getireceğini kararlaştırma 

girişimleri 

Fırtına

Bu ikinci aşamada, ortaklar ilk aşamada 
(oluşum) kurulan sınırları zorlamaya başlar. 
Birçok ekibin başarısız olduğu aşama budur. 
Fırtına, genelde ortakların tercih ettiği 
çalışma biçimleri arasındaki çatışmayla 
başlar ve bu durum, öngörülemeyen 
sorunlara ve hayal kırıklığına neden 
olabilir. Fırtına, bir veya daha fazla ortağın 
başkalarının otoritesine meydan okuması 
ya da görev ve sorumluluklar netleştikçe 
pozisyon yarıştırma çabaları gibi birçok 
farklı durumda ortaya çıkabilir. Davranış ve 
görgü kuralları ile görev ve sorumluluklar 
açısından ekip ortaklarından ne 
beklendiğine ilişkin açık yönlendirici ilkelerin 
olmadığı durumlarda daha sık rastlanır. 
Bu durumlarda kişiler, kendilerinden 
beklenenlerin altında ezilebilir, yabancı 
oldukları ya da unuttukları davranış veya 
sorumluluklar açısından (yazılı ya da sözlü) 
bir “kural ihlalinin” ardından rahatsızlık veya 
utanç duyabilirler.

Bazı ortaklar belli bir amacın değerini ve 
ekibin veya örgütün değerini sorgulayabilir, 
görev almak istemeyebilir. Takım bu 
aşamaya geçmeden önce üyeler arasındaki 
anlaşmazlıklar ve kişisel çatışmalar 
çözülmelidir. Bu sorunların çözülmediği 
durumlarda, bazı takımlar bu aşamayı 
geçemez ve bitmeyen bir “fırtınalar” veya 
çatışmalar döngüsünde sıkışıp kalır.

Ayrıca takımların farklı aşamalara girip 
çıkacaklarını da unutmayın. Oluşturma 
aşamasından fırtına, biçimlenme ve 
performans aşamasına geçmek, ardından 
ekibin ömrü boyunca performans 

aşamasında kalması imkânsızdır! Örneğin; 
nispeten iyi bir performans sergileyen bir 
ekip, yeni zorluklar veya anlaşmazlıklarla 
karşılaştığında veya yeni ortaklar 
katıldığında ve ekibin mevcut düzen ve 
dinamiklerine meydan okuduğunda, hemen 
fırtına aşamasına geriler.

Fırtına aşaması rahatsızlık verebilir, ancak 
bu doğaldır ve ekibin geçeceği normal 
aşamalardan biridir. Fırtına aşamasından 
kaçınan ve oluşturma aşamasından 
doğruca biçimleme aşamasına geçen 
birçok ekip örneği vardır, ancak bunun 
yaşandığı durumlarda gerginlik ve duygular 
“odadaki fil” haline gelir, üstü kapatılır, 
ima edilir ama asla açıkça tartışılmaz. Bu 
durum, bazı ortakların ayrılmasına, güven 
eksikliğine ve verimliliğin büyük ölçüde 
düşmesine yol açabilir. Fırtına aşamasından 
kaçınmayan takımlar için, “fırtınanın” süresi, 
yoğunluğu ve yıkıcılığı değişir.  Her ekip 
ortağının hoşgörüsü ve farklılıkları üzerinde 
durulmalıdır.  Hoşgörü ve sabır olmazsa, 
ekip muhtemelen başarısız olur. “Fırtınalar” 
kontrol altına alınmazsa yıkıcı olabilir, 
motivasyonu ve katılımı azaltır. Ancak, etkili 
bir şekilde yönetildiklerinde, bu “fırtınalar” 
ekibin güçlenmesine, çok yönlülüğünün 
artmasına ve ekip olarak daha verimli 
çalışmasına yardımcı olabilir.

Bu aşamada ideal olan, ortakların 
yargılanmadıklarını hissetmeleri ve 
dolayısıyla fikir ve görüşlerini paylaşmaya 
devam etmeleridir. Bu aşamada asıl tehlike 
çatışmaların, tartışmaların ve gerginliklerin 
kişisel saldırılara dönüşmesidir.  Bunların 
hızla ele alınması şarttır.
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Gelişim aşamasının özellikleri

•	 Kişisel gereksinimlere “müdahale” ettikleri için görev taleplerine karşı direnç 
      Örneğin; yerine getirmek istediğiniz görevin dışında bir görevi/görevin bir bölümünü   
      yapmanızın istenmesi.
•	 İşle ile ilgili aşırı endişeler
•	 Anlaşmazlık, artan gerginlik
•	 Düşük iş başarısı

Gelişim aşamasının özellikleri

•	 Ortak bir ruh ve ortak amaçların olduğu ekip birlikteliği duygusu
•	 Çatışmadan kaçınarak maksimum uyum sağlama çabası
•	 Orta derece iş başarısı

Biçimlenme

Ekip yavaş yavaş biçimlenme aşamasına 
geçer. Bu, ortakların farklılıklarını çözmeye 
başladığı, birbirlerinin güçlü noktalarını 
takdir ettiği ve otoriteye saygı duyduğu 
aşamadır.

Artık ekip ortakları birbirlerini daha iyi 
tanımaya başlar, birbirlerinden yardım 
isteyebilir ve yapıcı geri bildirim sağla-
yabilirler. Kişiler ekip hedeflerine daha 
güçlü bir bağlılık geliştirir ve iyi ilerleme 
gözlemlenebilir.

Performans

Takımın amaçlarına ulaşması yoğun 
çalışmalar sonucunda sürtüşmesiz olarak 
sağlandığında, ekip bu aşamaya geçer. 
Kurulan yapı ve süreçler bunu destekler. 
Bu aşamada bir takımın parçası olma hissi 
kolaydır ve katılan kişiler performansı 
düşürmez.

Ekip bu aşamaya geçtiğinde motivasyon 
ve bilgi seviyesi yüksektir. Ekibin kabul 
edebileceği şekilde ifade edildiği sürece, 
görüş ayrılıkları beklenir ve hoş karşılanır.

Bu aşamada asıl tehlike, ekibin birlikte 
çok iyi çalışması ve bunun sonucunda 

Bu aşamada tüm ekip ortakları sorumluluk 
alır ve ekibin amaçlarının başarısı için 
çalışır. Diğerlerinin fikirlerini (tamamen 
katılmasalar da) kabul etmeye başlarlar, 
birbirlerini kabul eder ve ilerlemek için çaba 
gösterirler.

Bu aşamada asıl tehlike, ekip ortaklarının 
çatışmaları önlemeye veya mevcut durumu 
bozmamaya çok fazla odaklanarak karşıt 
fikirleri paylaşmaya çekinmesidir.

ilgilerini kaybedip bilgilendirme ve karar 
alma süreçlerinde birbirleriyle rekabet 
etmeyi bırakmasıdır. Yazılı olmayan ancak 
sık kullanılan “doğru şeyi yapabileceklerine 
güveniyoruz” düsturu, hem ekip hem de 
örgüt için sorunlara yol açabilir.
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Gelişim aşamasının özellikleri

•	 Yapıcı kişisel gelişim
•	 Gerektiğinde “boşlukları doldurmak” için çoğul beceri kazanma
•	 Çok yüksek iş başarısı

Dağılma

Geliştirildikten uzun süre sonra modele 
eklenen bu beşinci aşama, görevlerin 
tamamlandığı, projelerin sona erdiği ve 
ekibin dağıldığı dönemdir.

Kişilerin mümkün olduğunca çabuk ve 
iyi performans göstermesine yardımcı 
olmak için Tuckman’in modelini kullanmak, 
kontrollü bir süreçtir ve yalnızca eğiticinin 
değil, ilgili herkesin sorumluluğudur.

Bir sonraki sayfada yer alan ve eğiticinin grup çalışmasının yönetilmesine yardımcı olmak için 
bu modeli nasıl kullanabileceğini gösteren tabloyu çiftler/küçük gruplar halinde doldurun. 
Ayrıca öğrenme fırsatlarından en iyi şekilde yararlanmaya giden aşamalarda öğrenicilerin 
ilerlemeye yardımcı olmak için yapabilecekleri konusunda düşüncelerinizi de ekleyin.

Aktivite 20: Başarılı grup çalışması

Takım 
Gelişimi 
Aşaması

Eğiticinin yapabilecekleri Öğrenicilerin yapabilecekleri

Oluşum

Fırtına

Biçimlenme

Peformans
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Öğrenicileri motive etmek

Eğitimlerde buz kırıcı ve enerji verici 
faaliyetler yapmak;  öğrenicileri tanımak 
ve/veya sınıfın enerjisini yükseltmek için 
faydalıdır.

Eğiticinin öğrenmeyi geliştiren ve bütün-
leştiren etkinliklere ihtiyaç duyduğu birçok 
durum vardır:

•	 “Ölü Saat” olarak da bilinen öğle yemeği 
sonrası,

•	 Kazandıkları yeni bilgileri tamamlamak 
ve sağlamlaştırmak istediğiniz her 
günün sonu,

•	 Enerjinin yeniden yükseltilmesi ve 
yeniden odaklanılması gereken uzun, 
sakin bir oturumdan sonra,

•	 Birkaç günlük kursta her yeni günün 
başlangıcında,

•	 Grubu ekiplere ayırmanız gerektiğinde 
ve 

•	 Grup ilgisiz ve motivasyonu düşük 
göründüğünde.

Aşağıda, deneyebileceğiniz birkaç örnek 
paylaşılmaktadır:

Örnek 1: Kişi tombalası

Çok iyi bir buz kırıcı olan bu aktivite kolay 
ve eğlencelidir, kişileri hareketlendirir. 
Ayrıca herkesin birbirini daha iyi tanımasına 
yardımcı olur. Tombala kartlarındaki 
soruları katılımcılarına göre uyarlayabilir, 
kutuları ekleyerek/çıkartarak oyun süresini 
istediğiniz gibi uzatabilir veya kısal-
tabilirsiniz. 

Nasıl oynanır?  Her katılımcıya birer kişi 
tombalası kartı ve kalem verin. Tüm 
cevapları almak için (veya bir satırı ya 
da sütunu tamamlamaları için) ne kadar 
süreleri olduğunu söyleyin ve onları 
dolaşmaya, kendilerini tanıtmaya ve karttaki 
her kutuda yer alan tanımlara uyan kişileri 
bulmaya teşvik edin. İlgili kişinin adını doğru 
kutuya yazmalarını isteyin. Aynı kişiye 
birden fazla soru sormalarına izin verebilir 
veya yasaklayabilirsiniz. Oyun biter bitmez, 
insanlara en şaşırtıcı şeyin ne olduğuyla 
ilgili geri bildirim verin (Örnek: kimsenin ata 
binmemiş olması).
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Şu özelliklerde birini bulun:

Beşten fazla 
ülkeye gitmiş

Bir enstrüman
çalan

Televizyona 
çıkmış

Köpeği olan Birden fazla dil
bilen

Okulda tiyatro 
yapmış

Vejetaryen Solak Ata binmiş Atlardan
korkan

Çikolata 
bağımlısı

Yaşıyla ilgili 
yalan söylemiş

Sabah insanı “Kendin yap” 
projelerinde 
becerikli

Çay yerine 
kahve tercih 
eden

Dikiş makinesi
kullanabilen

Kedisi olan Yurtdışında 
yaşamış

Fıstık ezmesi
seven

Parlak renkli 
kıyafetler 
giymeyi seven

Parlak renkli 
kıyafetler 
giymeyi 
sevmeyen

Kafe veya barda 
çalışmış

Hâlâ mektup 
gönderen

Bisiklet süren Dövmesi olan

Örnek 2: İki doğru bir yalan

İnsanların arasındaki buzları kırmaya 
yardımcı olan bu eğlenceli oyunda kişiler 
doğru veya yalan hikâyeler anlatır ve diğer 
kişiler bu hikayelerin doğru olup olmadığını 
tahmin etmeye çalışır. Bazen bir yalan 
doğruya ne kadar yakın olursa tahmin 
etmek o kadar zordur, yani son derece 
taktiğe dayalı bir oyun haline gelebilir!

Örnek:

•	 Leo adında bir köpeğim var
•	 En sevdiğim renk sarı
•	 File bindim

Nasıl oynanır?  Her katılımcıya küçük bir 
kart/post-it ve kalem verin, ardından 

görevi tamamlamak için ne kadar süreleri 
olduğunu söyleyin. Kendileri hakkında, 
istedikleri sırayla ikisi doğru, biri yalan olan 
üç şey yazmalarını isteyin. Herkes yazdıktan 
sonra, kartında ne yazdığını okuması için 
bir gönüllü seçin (veya kendiniz yapın). 
Ardından, bu üç ifadeden hangisinin yalan 
olduğunu düşündüğünüzü grupla tartışın. 
Grubun geri kalanı tahminlerini söyledikten 
sonra, kişiden hangi ifadenin yalan 
olduğunu söylemesini isteyin. Herkesin 
kendi cümlelerini söylemesi için sırayla 
odadaki kişileri seçin.

Zor davranışların yönetimi

Zor davranışları tanımlamanın ve bunlarla 
baş etmenin birçok yolu vardır. Burada 
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kooperatifçilik değerlerini ve ilkelerini 
kapsayan denenmiş ve test edilmiş bazı 
teknikler ele alınacaktır.

Zor davranışları başarıyla yönetmenin kolay 
bir yolu yoktur, ancak başarılı bir öğrenim 
ve öğretim sağlama olasılığınızı mümkün 
olduğunca yükseltecek bazı “araçlar” vardır.

Zorlayıcı davranışlar ile baş etme hususunda, 
herkesin kendisi için en iyi yöntemi bulacağı 
ve genellikle tek bir basit cevap veya çözüm 
olmadığı vurgulanmalıdır. Burada önemli 
olan sizin için neyin işe yaradığını bulmak ve 
mümkün olabildiğince çok çözüm yöntemi 
geliştirmektedir.

Eğitici olarak uygulamanız gereken iki kural 
var. Bunlar:

1.	 Daima adil ve tutarlı olun.
2.	 Daima doğru uygulama yapın.

Öğrenmenin önündeki engeller

Öğrenicileriniz hakkında ne biliyorsunuz?

Öğrenicinin herhangi bir zamandaki 
davranışını etkileyebilecek çok sayıda 
öğrenme engeli bulunur. Aşağıda bazı 
etkenler verilmiştir ve eğiticinin rolü, 
bunların farkında olmak ve öğrenicilerin 
bunların üstesinden gelmelerine yardımcı 
olacak stratejiler geliştirmektir.

Bu engellerden bazıları şunlardır:

•	 Başarısızlık korkusu
•	 Kötü eğitim tecrübeleri
•	 Disleksi
•	 Düşük özgüven
•	 Akranlar
•	 Zaman sorunları
•	 İşe bağlılık
•	 Motivasyon

Kooperatifçilik değerleri ve ilkelerini 
yansıtan bir dizi ilkeyi inceleyeceğiz.

İlke 1 - İyi davranış planı yapın

Yeni bir grup öğreniciyle yapılacak dersin 
başında, bazı temel kurallar belirlemeli ve 
gerekli olduğunu düşündüğünüzde bunları 
tekrar gözden geçirmeye hazır olmalısınız.

Ana kurallar

Ana kurallar; beklenen ve gereken kurallar, 
prosedürler, çalışma yöntemleri ve genel 
davranışlardır. Bunlar, öğrenici ile öğretici 
arasında bir tür sözleşmedir. Öğrenicilere 
bunları dayatmak yerine, bu kurallar 
onlarla müzakere edilmelidir, böylece 
herkes sahiplenir ve sorumluluk üstlenir. 
Kararlaştırıldıktan sonra, ana kurallar 
eğitim ortamında devamlı sergilenmelidir. 
Değiştirilebilirler, ancak sadece oturum(lar)
ın sağlıklı bir şekilde yürütülmesine fayda 
sağlayacaklarsa değiştirilebilirler.

Kooperatifçilik değerleri ve ilkeleri, ana 
kuralların temelini oluşturur. Amaç, 
öğrenicilerin birlikte çalışmasını ve 
birbirlerini desteklemesini sağlamaktır.

Ana kurallara bazı örnekler:

•	 Öğrenicilerin her türlü sağlık ve güvenlik 
şartını yerine getirmesi beklenir.

•	 Öğrenicilerin yardıma ihtiyacı olan veya 
yardım isteyen herkese yardımcı olması 
beklenir.

•	 Olumlu ve cesaret verici olmak ve yapıcı 
geri bildirim vermek esastır.

•	 Sindirmelere yer yoktur.
•	 Öğreniciler kendi davranışlarından 

sorumludur ve kimseyi suçlayamazlar.
•	 Karşılıklı saygı temel ilkesini teşvik 

etmek önemlidir.
•	 Bireyleri değil, davranışları eleştirmek 

gerekir.
•	 Başka biri konuşurken sözünü kesme-

mek gerekir.

Grup başka kurallar koyabilir, ancak bunun 
siz dâhil herkes için geçerli olduğunu 
unutmayın.
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Temel kurallar, uygun olmayan davranış 
fırsatlarını sınırlayacak ve sürtüşmeyi 
azaltmaya yardımcı olacaktır. Stratejilerinizi 
planlamak, planlanmamış duygusal tepkiler-
den daha iyidir.

Planlama şu unsurlardan oluşur:

•	 Farklı öğrenme ve öğretme stratejileri 
ile öğrenicilerin bireysel ihtiyaçlarını 
karşılayan bir ders planı yapmak

•	 Ortak öğrenme aktiviteleri düzenlemek
•	 Gerekirse bire bir koçluk için zaman 

ayırmak
•	 Katılımı teşvik eden soru teknikleri 

kullanmak
•	 Güven ve yetkinliği arttıran yapıcı geri 

bildirimler vermek 

Öğrenmeyi en üst düzeye çıkarmak için salon 
düzenini ayarlayın. Masa ve sandalyeleri 
tüm öğrenicileri görebileceğiniz şekilde 
konumlandırın. Kimin kiminle oturacağını 
belirleyin. Salona girerken öğrenicileri 
selamlayın, onlarla tanışın, masanın arkasına 
saklanmayın.

Herhangi bir durumda duygusal “hararete” 
kapılmayın. Uygun olmayan davranış 
sergileyen öğreniciye mümkün olduğunca 
az ilgi gösterin. Bunun için, onlardan bu 
davranışı yapmaktan vazgeçmelerini iste-
mek yerine, onları istediğiniz davranışa 
yönlendirebilirsiniz. Hataya odaklanmak 
yerine öğrenicinin başarıya nasıl yönlen-
dirileceğine dikkat edin.

İlke 2 - Uygun olmayan davranışlar ile 
bireyi birbirinden ayırın

Uygun olmayan davranışlarla baş ederken, 
eleştirdiğinizin kişi değil, davranışı olduğunu 
açıkça belirtin. Hataları kötü tercih olarak 
ele alın ve tercih dilini kullanın. Bir öğrenici 
davranışlarıyla ilgili iyi bir tercih yaptığında, 
geri bildiriminiz olumlu bir mesaj taşımalıdır.

İlke 3 - Tercih dilini kullanın

Tercih yapmak, en güçlü motivasyon 
faktörlerinden biridir. Koçluk modelleri, 
öğrenicilerin davranışlarını sahiplenme 
ve sorumluluğunu üstlenmesini vurgular. 
Öğrenicinin doğru tercihler yapmasına izin 
verin.

Oturumlarda meydana gelen gerginlik 
ve çatışmaların çoğu, öğrenici ve 
öğretici arasındaki veya öğrenicilerin 
kendi arasındaki güç mücadelelerinden 
kaynaklanır. Davranışları tercihlerle yönet-
mek, bizi tekrar temel kurallara götürüyor. 
Siz ve diğer öğreniciler, öğrenicinin doğru 
tercih yapmasına yardımcı olacaksınız. 
Tercihlerinin sonucunda ödül veya 
yaptırımlar uygulamanız gerekecek.

Şu ifadeler arasındaki farka bir göz atın: 
“Ali, konuşmaya bir son vermezsen...” ve: 
“Ali, ben ders anlatırken konuşmaya devam 
etmeyi tercih edersen, çok önemli bazı 
bilgileri kaçıracaksın...”
Birincisi, ya bunu ya da şunu yap, diyor.
İkincisi ise, davranışlarından sorumlusun ve 
ben senin doğru tercih yapmanı istiyorum, 
diyor.

İlke 4 - Birincil davranışlara odaklanın

Birincil davranışlar, ders gündemini 
aksattığı için müdahale etmeniz gereken 
davranışlardır. Düzeltildiğinde, birçok 
öğrenici ikincil davranışlar sergileyecektir. 
Bunlar, öğrenicilerin dikkatini yaptıkları 
hatadan uzaklaştıran ve rahatlayıp daha iyi 
hissetmelerini sağlayan yollardır.

Öğreticiler genellikle ikincil davranışlara 
tepki gösterir ve öğreniciyle aralarındaki 
konunun asıl nedenini unuturlar.

İkincil davranışlar iç çekmek, surat asmak, 
kaşlarını kaldırmak veya “Sadece işle ilgili 
konuşuyordum” demek olabilir.
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Birincil davranışa odaklanın, yoksa daha 
fazla gerilim yaşanır. “Belki” ve “yine de” 
sözcüklerini kullanmak çok etkili olabilir.

“Belki işle ilgili konuşuyordun ama yine de 
beni dinlemen gerek. Teşekkürler.” demek 
öğreniciyle aynı fikirde gibi göründüğünüz 
için çatışmayı ortadan kaldırır. Bu durum 
tartışmaya girme potansiyelinizi en aza 
indirirken, yaptığınız yönlendirme doğru 
bir şey yaptığınız hissini yaşatır. Devam 
etmenizi ve dersi tekrar eski temposuna 
yükseltmenizi sağlar. “Yine de “ sözcüğünü 
takip eden cümle, yapmalarını istediğiniz 
şeydir.

İlke 5 - Aktif olarak güven ve destek inşa 
edin

Öğrenicilerinizin güvenini kazanmak 
için zaman içinde güvenilirliğinizi 
kanıtlamalısınız. Öğrenicilerle yakınlık 
kurmak, öğrenmeye elverişli bir 
ortam yaratacaktır. Bunu şu şekillerde 
başarabilirsiniz:

•	 Net ana kurallar belirlemek
•	 Yaklaşım ve beklentilerinizde adil ve 

tutarlı olmak
•	 Sözünüzü tutmak
•	 Farklı öğrenme ve öğretme 

aktiviteleriyle öğrenicilerin bireysel 
ihtiyaçlarını karşılamak

•	 Doğru isimler kullanmak
•	 Baş sallamak gibi olumlu, sözel olmayan 

iletişim kurmak
•	 Aktif dinleme becerilerine sahip olmak
•	 Yapıcı geri bildirim vermek

İlke 6 – Onlarda görmek istediğiniz 
davranışları kendiniz sergileyin

Sizin davranışlarınız, öğrenicilerin davranış-
larını etkiler. Oturuma erken gelin, yeterli 
kaynak bulundurun, temel kurallara uyun, 
uygun kıyafetler giyin, kinaye kullanmayın, 
sağlık ve güvenlik kurallarını destekleyin.

Öğrenicilere bir uyarı yaptığınızda istedi-
ğiniz son cevap, “İyi ama bunu siz de 
yaptınız!” cevabıdır.

İlke 7 - Gerçekten önemli konuları takip 
edin

Neyin önemli olduğuna karar vermelisiniz. 
Tutarlı olmayı unutmayın. Neyi, ne kadar 
süre görmezden gelebilirsiniz? Üstesinden 
gelmek için en uygun zaman nedir?

Bire bir durumlarda koçluk becerilerinizi 
kullanmaya çalışın, böylece öğrenici kendi
endişelerini dinlediğinizi anlar.

İlke 8 - Yeniden bağ kurun ve onarın

Bu ilke, yedinci ilkeden sonra gelir, Olumlu 
bir dil kullanarak ve kin beslemeden 
öğreniciyle tekrar bağ kurmaya çalışmanız 
gerekir. Öğrenmenin herkes için gerçek-
leştiğinden emin olmak için birlikte hareket 
edersiniz.

Sonuç: İki kuralı unutmayın:

1.	 Daima adil ve tutarlı olun.
2.	 Daima doğru uygulama yapın.

Bu ilkeleri uygulayarak ayrımcılık yapmama 
ve yargılamamaya ilişkin bu kurallara 
uyabilirsiniz.
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Temel ilkelerin geliştirilmesine yardımcı olmak için her ilke üzerinde düşünün ve onları 
aşağıdaki sorular ışığında inceleyin:

1.	 İlke sizin için ne ifade ediyor?
2.	 İlkeden ne anlıyorsunuz?
3.	 Bu ilkenin faydalarını çalışmalarınızda sürekli olarak nasıl gösteriyorsunuz veya 

göstereceksiniz?
4.	 Bu ilkeyi uygulamak için hangi becerileri geliştirmeniz gerekiyor?

Aktivite 21: Eğitim ve kooperatifçilik değer ve ilkeleri

Motivasyon teorisi – Abraham 
Maslow

Abraham Maslow, 1940-50’li yılların 
Amerika’sında “İhtiyaçlar Hiyerarşisi” 
modelini geliştirdi ve fikirlerini daha 
sonraki çalışmalarında genişletti. Bu teori 
insanın motivasyonunu anlama konusunda 
bugün de geçerliliğini koruyor. Maslow’un, 
çalışanların kendi benzersiz potansiyellerini 
gerçekleştirmelerini (kendini gerçekleş-
tirme) teşvik eden ve sağlayan bir iş yeri 
ortamı sağlama sorumlulukları hakkındaki 

fikirleri, günümüzde her zamankinden 
daha önemlidir. Modelinin ilkeleri, eğitim 
sırasında öğrenicilerin motivasyonunu 
anlamaya yardımcı olur.

Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisi teorisi, her 
birimizin ihtiyaçlarımız tarafından motive 
edildiğini göstermektedir. Hayatta kalmak 
için en açık ihtiyacımız olan birinciden 
başlayarak, sırayla her bir ihtiyacımızı 

FİZİKSEL 
İHTİYAÇLAR

GÜVENLİK 
İHTİYACI

AİT OLMA VE
SEVGİ  İHTİYACI

SAYGI VE
TAKDİR EDİLME 

İHTİYACI

KENDİNİ
GERÇEKLEŞTİRME

İHTİYACI

Açlık
Susuzluk

Uyku
vb.

Emniyet

Tehlikeden
kaçınma

Gruplara ait 
olma

Sosyal
etkinlikler

Aşk
Arkadaşlık

Benlik
Statü
Takdir

Kişisel gelişim

Başarma
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Bir eğitim oturumunda yukarıdaki davranışların nasıl ortaya çıkabileceğini belirleyin. 
Durumu yönetmek ve öğrenicinin tekrar derse katılmasına yardımcı olmak için eğitici 
olarak yapabileceklerinizi belirleyin.

Aktivite 22: Maslow’un İhtiyaçlar Hiyerarşisini eğitim durumlarına uygulama

gidermemiz gerekir. Yalnızca alt sıradaki 
fiziksel ve duygusal sağlık ihtiyaçlarımız 
giderildiğinde, üst sıradaki saygı ve kişisel 
gelişim ihtiyaçlarımızla ilgileniriz.

Aksine, alt sıradaki ihtiyaçlarımızı karşılayan 
şeyler ortadan kalkarsa, üst sıradaki 
ihtiyaçlarımızı gidermekle ilgilenmeyiz. 
Örneğin, hiç işsiz kaldınız mı veya işsiz 
kalan birini tanıyor musunuz? Öncelikleri 
nasıl değişti? Çoğu zaman odağımız, tatile 
nereye gideceğimiz konusundan kirayı nasıl 
ödeyeceğimiz sorusuna kayar.

Bazen, kişinin İhtiyaçlar Hiyerarşisinin bir 
seviyesinden başka seviyesine geçme isteği 
reddedildiğinde bu olumsuz davranışlara 
yol açar. Bunu ekibinizde veya bir öğrenici 
topluluğunda gözlemleyebilirsiniz. Bunu 
yaparsanız onları motive etmek için 
istedikleri hareketi teşvik etme stratejilerini 
uygulamanız gerektiğini anlarsınız.

Çoğu kişinin yaşadığı beş genel aşama 
vardır. İş yerinde bunlar, genellikle şöyle 
ifade edilir:

Hayal Kırıklığı - hayal kırıklığına uğradıklarına ilişkin görsel
işaretler, örneğin sabrın azalması

Saldırganlık - genelde sözlü saldırı

Gerileme - iş çıktısı beklenen standartların altındadır

Saplanma - genel memnuniyetsizlik hali

Duyarsızlık - genelde tutum değişikliğine yol açar
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Notlar
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