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Ozet

Mentorluk, deneyimli ve konusunda uzman birinin bilgi, beceri, tecriibe, yasanti
ve deneyimini, daha deneyimsiz kisiye aktardigi, ornek oldugu, yeni kazanimlar ve
vasantilar elde etmesini sagladigi, birebir ve yiiz yiize gerceklesen, yargisiz,
planly, goniilliiliige dayali bir 6grenme ve gelisim iliskisidir.

Bu arastirmayla amaglanan mentorluk yonetim anlayisini iiniversitelerde
kurumsallagtirmaktir. Boylece oOgrencilerin  performanslari, motivasyonlart,
ozgiivenleri gelistirilecek, teoride edindikleri bilgileri, becerileri pratikte
uygulama imkanlart yaratilacaktir. Bununla birlikte ogrencilerde kariyer -
kariyer gelistirme bilinci, takim ¢calismasi ve kurum kiiltiirii bilinci olusturulacak,
ogretim iiyelerinin birer mentor olarak oOgrencilerin sosyal, kisisel, ahlaki,

137



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 6, Say1 1,2014 ISSN: 1309 -8039 (Online)

akademik olarak gelisimlerine yardimct olmalart saglanacak, ogrencileri
iiniversite sonrasi akademik ve is yasanina hazirlayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Mentorluk, Universitelerde Mentorluk, Kariyer Gelisimi

Alan Tanim: Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Turizm)

THE PROCESS OF INSTITULIZATION OF MENTORING AT
UNIVERSITIES, ITS SIGNIFICANCE AND ATTAINMENT; A
RESEARCH ON CANAKKALE ONSEKiZ MART

Abstract

Mentoring is the relationship of learning and development based on being
voluntary , planned , extrajudicial, held one to one and face to face, providing to
obtain new achievements and experiences , transferring his life and experiences to
less experinced person.

The aim of this research is to institutionalize mentoring management approach in
the universities. So that the students' performances ,motivation and self-
confidence will be developed and it creates to practice knowledge and skills
taught in theory.However, it creates awareness of career-career development,
teamwork and awareness of corporate culture in students and it provides faculty
members as mentoring to help their moral, academic ,personal and social
development, it also prepares students academic life and business life after
university.

Keywords: Mentoring, Mentoring in Universities, Career Development
JEL Code: L83
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1. GIRIS

Kiiresellesmenin yasandigi, bilgi ve teknolojilerin siirekli olarak degistigi,
rekabetin ve rakiplerin hizla biiylidiigii, yonetim ve yonetici anlayislarinin
degistigi giiniimiizde, tiniversitelerin olusan rekabet ve degisim ortaminin diginda
kalmalar1 miimkiin degildir.

Universitelerin hem kurum hem de kurumlarinda gérev alan dgretim elemanlart
ve egitim alan Ogrencileri olarak daha basarili olmak, performanslarini,
motivasyonlarini, 0zgiivenlerini yiikseltmek, cagi yakalamak, degisimlerin diginda
kalmamak i¢in siirekli olarak kendilerini yenilemek ve degistirmek zorundadirlar.

Universitelerin yasanan rekabet ve degisim ortaminda hayatta kalabilmelerini,
degisimlere, yeniliklere kurumlarini adapte edebilmelerini saglayacak, yol
gosterecek, rehberlik yapacak bir akil hocasina yani bir "mentora" ihtiyag
duyarlar.

"Mentorluk" kavrami bireylerin (mentee) sahip olduklari potansiyeli ortaya
cikaran, giicli ve zayif yonlerini kesfetmesini saglayan, motivasyon ve
performanslarim1 yiikselten, liderlik yeteneklerini gelistiren, kisisel gelisim
stirecini hizlandiran, zorluklarla nasil basa c¢ikilmasi gerektigini ogreten, bireyi
gereksiz risklerden koruyan bir yonetim anlayisidir. Orgiitlerde ise mentorluk
bireylerin kuruma olan baghliklarin1 aritir, 6rgiit icindeki iletisim, performans,
motivasyon sorunlarinin ¢oziimiine yardimci olur, orgiitlerin hedef ve stratejilere
olan ulasabilirliklerini artirir. Kurumlarin kendi 6z kaynaklarina yonelerek
yetenekli ve gelecek vaat eden bireyleri kesfederek gelecegin yonetici ve 0gretim
gorevlileri kadrolarini olusturmalarina olanak saglar. Bu c¢alismada, mentorluk
yaklasiminin yiiksek lisans ve doktora dgrencileri iizerindeki etkileri ele alinmis,
mentorluk yaklagimindan beklentilerinin neler oldugu, nasil algiladiklarin1 ve bu
algilama diizeyinin kisisel, mesleki, kariyer gelisimiyle olan iliskisi ortaya
konulmaya calisilmigtir.
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2. MENTORLUGUN KURAMSAL TEMELI

Mentorlukla ilgili yapilan tanimlamalara bakildiginda bu tanimlamalarda benzer
yonler bulunmakla birlikte, iizerinde fikir birligine varilan tek tip bir tanimin
(6rnegin iletisim bilimleri, orgiitsel ve sosyal bilimlerde oldugu gibi) yapilamadigi
goriilmektedir. Bu tanim cesitliginin nedeni farkli bilim dallarinin mentorluga
iliskin farkli uygulamalarinin, hedeflerinin ve bu uygulamalara iliskin kazanimlar
bekliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sebepten otiiriide mentorluga iliskin
ortak ve evrensel bir tanim bulunmamaktadir.

"Hassen (2001:15) mentorlugu bir 6greten ile bir 6grenen arasinda birebir ve yiiz
yiize gerceklesen bir iliski olarak tanimlamaktadir. Bu iliskide amag¢ akil
danmisanin kisisel, mesleki ve kariyer gelisiminin devamimi saglamaktir. Alman
Genclik Enstitiisiine (DJI) gore ise mentorluk; mentor denilen kisi ile mentee
denilen kisi arasinda ast iist iliskisi disinda bireyin kariyer ve kisisel gelisimine
yardimc1r olan, bireyin egitimi, gelisimi, Ogrenimi ve c¢alismalar1 sirasinda
korundugu ve himaye edildigi, bireyin var olan potansiyel yetenekleri
gelistirilirken ayn1 zamanda da yeni yetenekler edindigi bir siiregtir (DJ1,1998:15).
Bu tamimlamalardan da anlasilacagi gibi mentorluk iki kisi arasinda zamansal
sinirlamalar olmadan ancak cesitli hiyerarsik (ast-iistiliskisi) diizeylerde meydana
gelen bir gelisim ve 6grenme iliskisidir. Mentroluk iliskisinde karsilikli olarak
bilgi ve tecriibelerin aktarilmasi, mesleki soru ve sorunlarin yani sira tecriibelerin,
yasantilarin konusulmasi ve paylasilmasi mentee i¢in mesleki ve kisisel gelisimin
devamini saglamaya doniik bir gerekliliktir (Heinze,2002:21). Eby (1997:126) ise

** Tiirk¢e’ye mentor-mentee kavramlari, yetistirici-yetigir, hami-hamilik, usta-
cirak, Ogretmen-6grenci olarak terciime edilebilir. Ancak bu terciimeler bu
kavramlarin Tiirk¢e karsiligini tam olarak tamimlayamaz. Bu sebepten otiirii bu
calismada orijinal Ingilizce karsihigi olan mentor-mentee  kavramlari
kullanilacaktir.
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mentorlugu kurumdaki tecriibeli, kidemli, yasca daha biiyiik iiyesi ile (mentor)
yasca kiigiik tecriibesiz kurum {iiyesi (mentee) arasindaki iligki olarak tanimlar.
Mentorluk menteeye yeteneklerini gelistirme, gelisimsel olanaklar1 kazandirma,
zorlu gorevlerin istesinden gelebilecek giiveni olusturma, rehberlik ve
danmismanlik kazanimi saglar. Boylece mentee korundugu ve himaye edildigi bir
ortamda kariyerini riske etme korkusu olmadan gelisimini ve 6grenimini siirdiiriir.

Kisaca mentorluk, orgiit icindeki deneyimli calisanlarin, yani mentorlarin yeni
gelenlere nasihat ederek ve damismanlik yaparak bu kisilerin kisisel, mesleki,
kariyer ve orgiitsel gelisimlerini tamamlamalarina yardimci olunmasi siirecidir
(Newstrom; Davis,2002:85 aktaran Ozkalp vd.,2006:57). Mentorluk akil hocasi,
rehber, psikolog, hami, koruyucu olarak tanimlanmakla birlikte, bu tanimlarin
hicbiri tam anlamiyla mentorlugun igerdigi kavram zenginligini ifade
edememektedir. Mentorluk en basit anlatimla “usta — cirak® iliskisi olarak
algilanmakla birlikte, mentorlukda amac sadece isi 6gretmek degildir. Bu dnemli
islevinin yan1 sira mentorluk; 6gretmen, danisman, rehber, akil hocasi, koruyucu,
destekleyici, usta kavramlarinin tiimiinii biinyesinde bulunduran ve bu
kavramlarinin 6zeliklerini de iistlenen bir terim olma 6zelligi tasimaktadir. Mentor
menteeye isi 6gren bir usta; onun kendi yetenek ve potansiyelini kesfetmesini
saglayan, var olan yeteneklerine yenilerini ekleyen bir Ogretmen; iletisim
becerilerini, empati yetenegini ve sosyal cevresini gelistiren bir rehber; mesleki
yasantilar yasamasini saglayan bir destekleyici, kariyerine zarar verecek
risklerden onu koruyan bir koruyucu; inisiyatif kullanma, kendi kararlarim1 alma,
riske girmede onu cesaretlendiren bir akil hocasidir (Balci, 2012:8).

3. MENTORLUGUN KURUM - MENTOR - MENTEE ACISINDAN
FAYDALARI

Mentorlugun iiniversitelerde kurumsallastirilmasi ve islerlik kazandirilmasiyla
basta kuruma (liniversitenin) olmak lizere mentor ve menteeye sagladigi onemli
yarar ve kazamimlar olacaktir. Mentorlugun kuruma, mentora ve menteeye
sagladig1 yararlar ana basliklar altinda asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Table 1: Mentorhuiun Faydalan

Kurum

Eunuma olan giiven ve
sadalkat duygusunu arterr.
Bireyler ve departimanlararas
iletigitmi geligtinr.

Eumnurm kfiltiiriingn aktaromina
saglar. Yoneticilerin
kendilenini gelistinmelerini
saflar.

Eendi éz kaynaklanna
yinelerek gelecegin
kadrolarm olustunmalars
saglar.

Mitelikli elemanlarm
kunumdan ayrnlmas: azalr.
Tetenek havuzlarn ile
potansiveli olan kigiler
kesfedilir.

Eiiltiirel farkhliktan dogan
sonm ve catimalarazahr.
Moral, iz tatmini ve vermlilik
artar. Takim caligmasini ve
ortak calizmayi gelistinr.

Mentee.

Earyer gelizimi siirecini
hezlarnr. Kigizel destek
saglarur. Ofrenme ve gelisim
ortamu olusur. Gitvenli ortam
yaratilir

Yardimve genbildinm alir.
Mesleki ve kagisel gelizinu
hizlamr. Yeni becenler
kazanmr.

Eabul yetened gelisir,
elestinilere agtk olur.
Perfonmans, motivasyon ve
venmlilik artar.

EKaynak, bilg toplama-bilgive
ulagma yollarim &grenir.
Eendine giiven duygusu
gelizir. Risk alir. Sosyallegir.

Liderlik becerlen gelisir ve
farkimdalil; artar. Perfonmans,
motivasyon ve vermlilik
artar.

Mentor
Eendine giiven artar.

Profesyonelkabul ve gerekh
olma duygusu gelizir.

Benlik imaji gelisir.
Eendilerimi gelistirirler.
Kigizel itibar artar

Amnalitik 63rerme ve yansttice
becerlen gelisir. Mesleki ve
kigizel tatmin duygusu gelisir.

Elestinme ve elestiribme
bilincini gelistir
Liderlik, grgamizasyonel ve

letizim veteneklenni gelistir.

Bilg binkirmini ve deneyimini
aktammaimkan sunar.

Kaynak: Allen; Potest: Eby: Lentz: Lima (2004:127-136), Ehrich: Hansford (1999: 92-107),
Douglas (1997: 86), Cultterbuck (2011: 1-4), United States Office Of Personnel Management
(2008:1-25). McKimm, Jollie. Hatter (2007:1-24).
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4. MENTORLUK UYGULAMALARI iLE iLGILi LITERATUR

Gergeklestirilen ulusal ve uluslar arasi literatiir taramasinda mentorlukla ilgili
caligmalara rastlanmistir. Bu caligmalara iliskin bulgu ve sonuclar ana bagliklar
halinde asagida verilmistir. Bu konuda ki ilk 6rnek Fahriye Vatan'a (2009) ait
"Hemsirelerde Liderlik Gelistirmede Formal Mentorluk Programi: Eylem
Aragtirmas1” isimli caligmadir. Bu c¢alismada mentorluk programlarinin
hemsirelerin liderlik rollerini etkiledigi, yonetim becerilerini gelistirdigi,
hemsireleri yonetimsel pozisyonlara hazirladigi, hasta memnuniyetini artirdigs,
kurumun finansal gostergelerini ve hemsirelerin iste kalmalarin1 dogrudan
etkiledigi ve bu sebepten dolayr da mentorluk yaklasimin kullanilmasi gerektigi
sonucuna ulasilmistir. Enver Ozkalp v.d. (2006) ait olan "Orgiitsel
Toplumsallasma Siirecinde Mentorluk ve Mentor’'un Yeri ve Onemi: Anadolu
Universitesi Arastirma Gorevlileri Uzerine Bir Inceleme" isimli calismada ise
mentorluk siirecinin basarili islemesinin orgiitlerde olumlu sonuglara yol agacag,
etkin ve verimli isleyen mentorluk siirecinin iiretken olma, bilgi ve becerilerin
artirllmasi, kariyer gelistirme gibi konularda bireysel ve de kurumsal olarak
katkilar saglayacagi sonucuna ulasilmistir. Ferudun Sezgin' a ait olan "Ogretim
Uyelerinin Yetistiricilik (Mentoring) Rolleri" isimli diger calismada ise arastirma
gorevlileri, tez damismanlarinin akademik kariyerlerinde ilerlemelerini
kolaylastirdiklarimi, ~ vizyonlarmi  gelistirdiklerini  ve  desteklediklerini,
danismanlarini rol model aldiklar1 sonucuna ulagmustir.

1990 yilinda, New York’ta Commonwealth Fund tarafindan yapilan bir arastirma
capraz-cinsiyet mentorluk uygulamalarinin ne kadar basarili oldugunu
gostermektedir. Bir mentorun damsmanligi altindaki ¢ogu siyah ve Ispanyol asilli,
400 Amerikali lise 6grencisine mentorluktan ne kadar memnun kaldiklari, ne
kadar yararlandiklar1 sorulmus. Bu 6grencilerden % 55’1 iiniversite egitimi almaya
karar verdigini soylemis. Ogrencilerin % 64’ii mentorunun kendisini iiniversite
egitimi almas1 i¢in cesaretlendirdigini, % 59’u  mentorunun notlarin
yiikseltmesinde kendisine yardimei oldugunu ifade etmis. Ogrencilerin % 90’1 bu
uygulamadan memnun kaldigini, % 86’s1 tekrar bir mentorla calismak istedigini
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belirtmis. O’Neill ve Broadbent’in paylastigi bir arastirmada ise (2003)
katilimcilarin mentorluktan elde ettikleri yararlar asagidaki gibi siralanmiyor:
Kendilerini farkindalik diizeylerinin arttigini, kendileri i¢in daha iyi hedefler
koyabildiklerini, stres diizelerinin diistiigiinii, kendilerini kesfetme isteklerinin
arttigini, baskalarima kars1 giiven duygularmin arttigini, yasam kalitelerinin
yiikseldigini, iletisim becerilerinin gelistigini, calisma arkadaslar1 ile daha iyi
iliskiler kurduklar1 sonuclarina ulagilmistir.

S. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci {iniversitelerde 68renim goren yiiksek lisans ve doktora
ogrencilerinin mentorluk siirecinden beklentilerinin neler oldugunu, mentorlugu
nasil algiladiklarim belirlemektir. Aragtirma ayn1 zamanda 6gretim elemanlarinin
mentorluga iliskin yeterliliklerini saptamayr ve mentorluk uygulamasini
iniversitelerde kurumsallastirmay1 hedeflemektedir. Boylece hem yiiksek lisans
ve doktora Ogrencilerinin performans, motivasyon, 0zgiiven ve Ozyeterlilikleri
gelistirilecek hem de Ogrencileri {iniversite sonrasi akademik ve is yasamina
hazirlayacaktir.

6. ARASTIRMANIN KAPSAMI, YONTEMi VE VERI TOPLAMA
TEKNIGI

Arastirma Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Fen ve Sosyal Bilimler
Enstitiistine baghh yiiksek lisans ve doktora Ogrencilerini kapsamaktadir.
Calismada 750 anket dagitilmis ve %63 (500anket) oraninda geribildirim
alinmistir. Arastirma verileri 15 Ocak 2011 ile 15 Ocak 2012 tarihleri arasinda
toplanmustir. Verilerin elde edilmesinde 5'li Likert ol¢egi, iki boliim ve toplam 39
sorudan  olusan  Anket teknigi = kullamlmistir. ~ Anket  formlarinin
degerlendirilmesinde verilerin analizine iliskin olarak SPSS programi
kullanilmistir.

Ankete katilanlarin diiriist cevaplar verebilmeleri icin 6zellikle katilimcilarin adi —
soyadi sorulmamistir. Anket iki boliimden olugmaktadir. Anketin ilk boliimde
katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durum, akademik egitim durumu, hangi
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enstitiiye bagli oldugu gibi demografik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci
boliimde ise mentorluga bakis acisi, mentorlugun kariyer gelisim siirecine ve
mentorlugun kisisel, akademik, mesleki gelisime etkisini ortaya koyan sorular
bulunmaktadir. Anket toplam 39 sorudan olugmaktadir. Anketin hazirlanmasinda
Fahriye Vatan ve Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Zerrin Sungur, Aytiil Ayse Cengiz
ait calismalardan yararlanilmis ve esinlenilmistir.

7. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESIi

Anket, Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde egitim alan toplam 500 yiiksek
lisans ve doktora ogrencisine uygulanmustir. Verilerden yola c¢ikarak anket
formunda yer alan 39 adet soru ile ilgili giivenirlik analizleri yapilmistir. 39
maddeye iliskin giivenilirlik analizinin sonucunda elde edilen alfa degeri 0.886
dir. Bu durum giivenirliligin 1’e yakin ve yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik o6zellikleriyle ilgili olarak bazi
bilgiler ortaya konmustur.. Katilimcilarin cinsiyet durumuna gore dagilimina
bakildiginda arastirma grubunun, 227 kisi ile %45,4’tinlin bayanlar, 273 kisi ile
%54,6’s1n1n baylardan olustugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin medeni
durumlarina gore dagilimina bakildiginda, 311 kisi (%62,2) evli, 189 kisi (%37,8)
bekardir. Arastirmaya katilan katilimcilarin yas araliklarina gore dagilimina
bakildiginda arastirma grubunun, 182 kisi ile %36,4’1i 18-26 yas arasi, 212 kisi ile
942,41 27-33 yas arasi, 87 kisi ile % 17,41 34-45 yas arasi, 19 kisi ile %3,8’1 46
yas ve lizeri yas gruplarindan olustugu goriilmektedir. Egitim durumlarina gore
dagilimina bakildiginda arastirma grubunun, 51 kisi ile %10,2’nin yiiksek lisans,
92 kisi ile %18,4'i yliksek lisans ders, 131 kisi ile %26,2'nin yiiksek lisans tez, 76
kisi ile %15,2’inin doktoraya girme, 33 kisi ile %6,6’inin doktoraya yeterlilik ve
117 kisi ile %23,4'tin doktora tez asamasinda oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya
katilanlarin enstitilye gore dagilimi ise 373 kisi ile %74,6 sosyal bilimler ve 127
kisi ile %25,4'i fen bilimler enstitiisiine kayitl olduklar1 goriilmektedir.

Gergeklestirilen faktor analizi sonucunda KMO o6rneklem yeterliligi katsayisi
0,807 ve anlamlilik degeri p<0,001 c¢ikmistir. Bu degerler verilerin faktor
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analizine tabi tutulabilecegini gostermektedir. 39 madde, 6zdegeri 1’in iizerinde
iki faktor altinda toplanmustir. Elde edilen faktorler “Mentorluk Programinin
Katkilar1”, “Mentorun Ozellikleri” olarak isimlendirilmislerdir. Bu faktor
guruplar1 Tablo 2 ve Tablo 3'de gosterilmektedir.

Tablo 2. Faktdr Analizlen

Faktorler Fak.Yiikleri Qzdeger Acik Var. Alpha
Faktor 1: Mentorluk Programinin 7,068 20,788 012
Katlalan

Mentorum, kariyverimde ilerlememicinbeni 775

cesaretlendirir.

Mentorumun, isle ilgili davramslarmimodel 721

almava caligrm.

Mentorum giiglii ve zayf yénlerimi 690

kesfetmemi sagladi.

Mentorum sayesinde meslegimde ki veni 688

gelismeler hakkinda bilgi sahibi oldum.

Mentorluk programi sayesinde mesleld ve 684

kisisel olarak geligirim.

Mentorum kendi karardarm vermem 657

konusunda beni destekler.

Mentorum, yonetici olma va dakariyerimde 655

vitkselme olasiligmi tehdit edebilecek
gereksiz riskler azaltr.

Mentorum, yeni meslektaslarla tamgmama 637
vardmmci olur.

Mentorum, beni isimde yénetici konumina 6335
hazlavacak olan gérev ve ddevler verir.
Mentorum, kariver hedeflerimi 602
gergeklestirmemde bana belirli stratejiler

Onermistr.

Mentorum_ isimle ilgili hedefleri bagarmamda 568
belirli stratejiler Snerir.
Mentorum. isverinde karsilagtifs sorunlarla 554
ilgili olarak fikrimi alir.
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Tablo 3. Faktor Analizleri

Faktérler FY. O.D. A.Var. Alpha
Faktir 2: Mentorun Ozellikleri 6,362 18,712 _895
Mentorum vetenek, becenlerimi kesfetmem ve gelistirmem 755

konusunda firsatlar sunar ve yardimei olur.

Mentorum, meveutisimdeki performansima iliskin 749

geribildirimde bulunur.

Karsilikli konugmalarmizda ivi bir dinlevicadir.

Mentoruma savg duyarim

Mentorum. onunla paylastigim duygu, endise ve siphelerimi
bitviik bir gizlilikle sakl: tutar.

Mentorum, uzmanlik, kariver gelisimine bagllik,
meslektaglarlailiskiler vevais/aile catiymalan gibi konulardald
endige ve sorularmu benimle tartisir.

Mentorum, sonmlarmmla ilgilenirken farkls bir bakig acist 604
getirerek kigisel denevimlerini benimle paylagir.

Mentorum, bir birey olarak bana savg: duvar. 399
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Tablo 4. Faktér Analizleri
Faktirler FY. O.D. AVar. Alpha
Faktor 2: Mentorun Ozellikleri 6,362 18,712 895
Kariverim Mentorumla benzer konuma geldigimde, omm .594
gibl olmava caligacagm.
Mentorum, sonmlarmmla ilgilenirken farkls bir bakis agis1 588
getirerek kigisel denevimlerini benimle pavlasir.
Mentorum. caligmalarmmi olumsuz etkileyen endige ve 566
korkularim hakkmda agik acik kommsabilmem igin beni
cesaretlendirir.
Mentorum. kwum véneticilerivle olan iligkilerdmi 501
giiglendirecek gérevler verir.
Mentorum. bana gelecek donemdeld gelisme potansivelimi =~ 460
degerlendirebilecek kommmdald kimselere olaniligkilerimi
gelistirecek sorumluluklar verir.
Mentorum diisimcelerini benimle pavlagr. 755
Mentorum 6gle vemeklerine beni davet eder. 749
Mentorum. i5 ortamu disinda dabenimle sosyal bir ortamda =~ ,732
goriigir.
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Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Yeterliligi=, 829, Bartlett’s Test of Sphericity: p<0,000 (Chi-Square
9604,102, df=561) Toplam Varyans: 50,352.

Calismada kullanilan degiskenler faktor analizine tabi tutulmustur. Mentorluk
degiskenleri faktor analiziyle iki boyutta toplanmistir. Bu boyutlar; mentorluk
programinin katkilari ve mentorun 6zellikleri olarak isimlendirilmistir.

Faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan bu iki boyutun ortalamalar1 ve standart
sapmalar1 Tablo 5.’da verilmistir. Tablo 5’e gore; mentorluk programin katkilar
boyutunun ortalamasi 4,1173 ve standart sapmasi ,61347°dir. Bu degerlere gore
mentorluk programinin katkilar1 boyutunda yer alan degiskenlerin “katiliyorum —
tamamen katiliyorum’’ aralifinda toplandigini soyleyebiliriz. Mentorun 6zellikleri
boyutunun ortalamasi 4,1038 ve standart sapmasi ,55165°dir. Mentorun 6zellikleri
boyutunda yer alan degiskenler de “katiliyorum — tamamen katiliyorum’’
araligindadir.

Tablo 3. Degiskenlenn Crtalamalarn ve Standart Sapmalan
Mentorluk Programmn  Mentorun li::_'lE]]j]flE[‘i.
Katlalar (MPEK) (M)
Kisi 300 300
Cevaplamayan 0 0
Ortalama 41173 41038
Standart Sapma 51347 351635

T-testinin sonuglar1 Tablo 6’da verilmektedir. Mentorluk boyutlarin ortalamalari
p<0,05 anlamhilik diizeyinde orta deger 3’ten yiiksek c¢ikmistir. Mentorluk
boyutlar1 icinde mentorun Ozellikleri en yiiksek ortalamaya sahiptir (X=4,13).
Yani calisanlar en cok mentorun ozelliklerine dikkat etmektedirler. Calisanlar
daha sonra mentorluk programinin gerekliligine dikkat cekmektedirler (X=3,95).
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Tablo 6. Boyutlarin Orta Deger 3°ten Farkhligmun Tek Omeklem t-Testi

Boyutlar Ortalama Standart Hata t P
MPK 4,13 61443 36,309 200
MO 395 4162 44.134 00

Tablo 7 incelendiginde mentorluk boyutlarinin kendi aralarinda istatistiksel olarak
anlamli iligkiler i¢cinde oldugu goriilmektedir. Mentorluk programinin katkilari ile
mentorun 6zellikleri arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli (r=0,660; p<0,01)
bir iligki bulunmaktadir. Bu bulguya gére mentorluk programinin katkilar arttikca
mentorun 6zelliklerinin de artmasi gerekmektedir. Mentorun 6zelliklerinin artmasi
mentorluk programiyla ilgili katkilarida olumlu yonde etkilemektedir. Yani
mentorluga duyulan gereksinim mentorluk programin katkilarinin hissedilmesiyle
ortaya c¢ikmaktadir. Mentorluk programinin katkilar1 arttikca mentorluk
ozellikleriyle ilgili beklenti de artmaktadir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonuglan

Mentorluk Program Mentorun Ozellikleri
Katkalan
MPK 1 Bae0*
MO Hb0** 1

Aragtirmaya katilanlarin mentorlukla ilgili algilarinda “‘cinsiyete” gore bir
farklilik olup olmadigi ile ilgili yapilan -t testi sonuglarina gore; Analize dahil
edilen boyutlarla cinsiyet degiskeni arasinda anlamlilik diizeyinde bir fark
bulunamamistir. Yani mentorluk boyutlarin1 kadin ve erkekler ayni sekilde
algilamaktadirlar (p>0,05).

Arastirmaya katilanlarin mentorlukla ilgili algilarinda “yasa’ gore bir farklilik
olup olmadigr ile ilgili yapilan ANOVA sonuglarina gore ise, mentorluk
boyutlarinin  '"'yas' degiskeni acgisindan farklilik goOsterdigi goriilmektedir
(F=4,809, p<0,05). Buna gore; yapilan coklu karsilastirma testi Tukey HSD
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sonucunda; mentorluk programinin katkilar1 boyutunda 27 — 33 yas araligi ile 34 —
45 ve 46 iizeri yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir (F= ,000,
P= 0,005). Yani katilimcilarin yas diizeyleri yiikseldikce mentorluk programinin
katkilar1 boyutunu hissetme diizeyleri de artmaktadir.

Aym sekilde arastirmaya katilanlarin mentorlukla ilgili algilarinda ‘‘yasa” gore
bir farklilik olup olmadigr ile ilgili yapilan ANOVA sonuglarina gore ise,
mentorun Ozellikleri boyutu ile katilimcilarin yas gruplar arasinda da anlamlhi
farkliliklar goriilmektedir (F= 4,418, P= 0,005). Katilimcilarin yas diizeyleri
arttikca mentorun 6zelliklerine verdikleri 6nemde artmaktadir. Yani 46 yas ve
tizeri bir katilimcr (X=4,89); 34 -45 yas aralifindaki (X=4,30), 27 — 33 yas
araligindaki bir katihmciya (X=4,22), 18 — 26 yas araligindaki bir katilimciya
(X=4,22) oranla daha fazla mentorun 6zelligine 6nem gostermektedir.

Katilimcilarin %88 (440kisi) "Mentorum 6gle yemeklerine beni davet eder”, % 82
(410kisi) "Mentorum, is ortami disinda da benimle sosyal bir ortamda goriisiir",
%73 (365kisi) "Mentorum, yeni meslektaglarla tanismama yardimci olur”
sorularina olumsuz yanmt verdikleri goriilmektedir. Buda mentor ile mentee
arasindaki iliskinin arkadaghk iligkisi boyutuna ulasmadigini gostermektedir.
Bunun nedenleri Mentorlarin iizerindeki ders yogunlugunun fazla olmasi,
mentorla aym sehirde, fakiiltede ya da binada olmama, mentorun yetistirmekle
gorevli oldugu Ogrenci sayisinin fazla olmasi, mentorun yaninda kendini rahat
hissetmeme  ve mentorla  iletisim  kuramama  gibi  olasiliklardan
kaynaklanabilmektedir.

Katilimcilarin %93 (465kisi) "Mentoruma saygi duyarim" ifadesine olumlu yanit
verirken, "Kariyerim Mentorumla benzer konuma geldigimde, onun gibi olmaya
calisacagim" ifadesine olumlu yanit veren katilimci sayist %59 (295Kkisi)
kalmistir. Buda katilimcilarin mentorlarina yiiksek derecede saygi duyduklarini
ancak hayranlik diizeyin diisiik oldugunu gostermektedir (Enver Ozkalp v.d.
calismasindaki bulgularla paralellik gostermektedir).
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Katilimcilarin "Mentorunuzla aranizdaki iliskiyi nasil tanimlarsiniz" sorusuna
verdikleri yanitlar; %62 Usta-Cirak, %16 Ust-Ast, %13 Ogretmen-Ogrenci, %11
Rehber-Danisan olarak gordiiklerini ve mentorlugu kariyerlerini gelistirme araci
olarak algiladiklarim gostermektedir.

8. SONUC VE ONERILER

Son yillarda yonetim ve yoOnetici anlayisinda yasanan degisimler ve gelismeler
kurumlarin basinda yonetici konumunda bulunan lider, rehber, danisman ve
yoneticileri klasik emir-komuta zincirinin zirvesinden alarak emir verici ve
denetleyici rollerine son vermistir. Artik lider ve yonetici konumundaki kisiler
destekleyici, tesvik edici, gelistirici, yol gosterici, koruyucu, himaye edici bir
konuma gecmislerdir.

Mentorluk pek cok sektorde ve Ozellikle de son yillarda yaygin bir sekilde
iniversitelerde de uygulama alanm1 bulmaya baslamisi ile birlikte gelecegin
akademisyenleri konumundaki yiiksek lisans ve doktora Ogrencilerinin mentor
konumundaki danigmanlar1 tarafindan akademisyenlik meslegine doniik
egitilmeleri ve yetistirilmeleri s6z konusudur. Gergeklestirilen bu calismada da
mentor konumdaki danigsmanlarin yiiksek lisans ve doktora dgrencileri tarafindan
bilgi, tecriitbe, yasanti ve deneyimlerini aktaran, motivasyon, Ozgiiven ve
performansi yiikselten, iletisim ve ongorii yeteneklerini gelistiren bir iliski ortaya
koydugu goriilmektedir.

Sonug olarak mentorluk uygulamalarinin {iniversitelerde kurumsallagtirilmasi ve
mentorluk siirecinin dogru bir sekilde uygulanmasi tiniversiteler acisindan olumlu
ve yararli sonuglara yol acacaktir. Menrtorluk siireci hem mentor (danigsmanlar)
hem mentee (yiiksek lisans ve doktora Ogrencileri) hem de kurumlar
(iiniversiteler) acisindan bilgi, tecriibe, yasantilarin, kurum kiiltiiriiniin paylasildigi
ve aktarildigi, mentor, mentee ve {iniversitelerin iiretken ve verimli hale
getirildigi, 0grencilerin iiniversite sonrasi kisisel, mesleki, akademik yasantiya
doniik yetistirildigi ve kariyer gelistirme konularinda katkilar sagladigr bir
pozisyona geleceklerdir.
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Gergeklestirilen calisma sonucunda elde edilen bulgular cercevesinde
mentorlugun kurumsallastirllmasina doniik {iniversitelere bazi1  Onerilerde
bulunmak miimkiindiir:

Oncelikli olarak iiniversitede mentor konumunda bulunan &gretim gorevlileri
mentorluk yaklasimi konusunda kapsamli bir egitime tabi tutulmali, mentorlugun
ne oldugu, ne olmadigi, nasil uygulandigi, siireclerinin ve faydalarinin neler
oldugu, kuruma, mentora  ve menteeye kazanimlari konusunda
bilgilendirilmelidirler.

Klasik yonetici (emir veren, kisitlayan, cezalandiran) anlayisindan vazgecilerek
destekleyen, yonlendiren, koruyan, himaye eden, degisimi ve yenilikleri tesvik
eden ¢agdas yonetici profilini benimsemeleri saglanmalidir.

Kendi iilke gergeklerimize uygun teoride oldugu kadar pratikte de uygulamasi
olabilecek bir mentorluk modeli gelistirilmelidir.

Mentorluk siirecinin saglikli bir sekilde isleye bilmesi i¢in "goniilliiliik ilkesi" en
onemli ve temel ilkesi oldugu i¢in menteelerin (68rencilerin) mentorlarini
secmelerine izin verilmeli, dayatma ya da zorlama yoluna gidilmemelidir

Ortaya c¢ikan sorunlarin, problemlerin, catigmalarin ¢oziimiinde menteelerde
stirecin i¢ine katilmali, diisiince ve goriisleri alinmali ve c¢oziimiin bir parcasi
olmalar1 saglanmalidir.

Mentorluk siirecinde mentor ile mentee arasinda karsilikli giiven ortaminin
olusturulmalidir.

Mentorluk siireci uygulanirken ihtiyaclarin, kosullarin ve sartlarin degisim
gosterebilecegi unutulmamali, siire¢ devam ederken, siirecin her bir asamasi
degisen degerler dikkate alinarak yeniden yapilandirilmalidir.

Mentorlar menteelerin egitim ile ilgili konularin yam sira kigisel, mesleki ve
kariyer gelisimi ile de ilgilenmeli, menteeyi mesleki ve akademik sosyal ¢evrenin
icerisine dahil ederek kendi alaninda yetkin kisilerle tanismasini saglamlidir.
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Mentorlar menteleri risk almasi konusunda desteklemeli, mesleki ve akademik
deneyimler yasamasi konusunda cesaretlendirmeli ve yonlendirmelidir.

Mentorluk anlayisi ile kurum icinde bireyler arasinda oldugu kadar departmanlar
ve boliimler arasinda ki iletisim, isbirligi ve ortak caligma isteginin gelistirilmesi
saglanmalidir.

Gelecek Arastirmalar icin Oneriler;

Tek bir iiniversitenin ve bu {iniversitedeki lisansiistii Ogrencilerin Orneklem
almarak yapilmasi arastirmanin en Oonemli eksikligidir. Calisma sonuglarinin
genellenebilmesi ic¢in Orneklemin tiim Tiirkiye'yi ya da farkli bolgelerdeki
tniversiteleri ~ kapsams1  gerekmektedir. ~ Ayrica  anket  uygulamasi
gerceklestirilirken sadece fen ve sosyal bilimler enstitiisiine bagli lisansiistii
ogrencileri degil tiim enstitiilere bagli lisansiistii 6grenciler arastirma kapsamina
dahil edilmelidir. Yabanci iilkelerde yapilmis mentorluk uygulamalar1 ile
tilkemizde gerceklestirilen uygulamalar karsilastirilarak benzerlikler ve farkliliklar
ortaya konulmalidir.

Konuyla ilgili ilerde yapilacak arastirmalarda, anket yoOntemi ile veri
toplanmasinin disinda, nitel yontemlerle (katilimci gozlem ve goriisme yontemleri
gibi) de verilerin toplanmas1 yararli olabilecektir. Bu sayede daha fazla veri elde
edilmesi miimkiin olabilecektir.
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