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MM entörlük, özellikle yüksek potansiyeli olan bireylere
kariyerlerinin ilk aflamalar›nda rehberlik etmek ola-
rak tan›mlanabilir. Mentörlü¤ün hem sorumluluk,

hem sanat hem de mentör ve menti paylafl›m›n› içeren iliflkiler

bütünü (Adrica, 1996) oldu¤u düflünüldü¤ünde kavrama genifl
bir perspektif ile bakmak gereklidir. Bu durum, mentörlük kav-
ram›n›n, kar amac› gütmeyen iflletmeler taraf›ndan da öneminin
fark edilerek kullan›m›n› artt›rm›flt›r. Günümüzde yüksekö¤re-
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Bireylerin hem sosyal hem de ifl hayatlar›nda kiflisel geliflimleri ad›na olduk-
ça önemli bir yeri bulunan “mentörlük” olgusu bu araflt›rman›n konusunu
oluflturmufltur. Özellikle yüksekö¤retim kurumu gibi bireylerin kariyerleri-
ne yön veren, kiflisel geliflim süreçlerinde önemli katk›lar sa¤layan bir ortam-
da mentörlü¤ün gereklili¤i, etkinli¤i ve bu etkinli¤i art›rmak için mentör ve
menti gruplar›n›n birbirlerinden beklentilerini ortaya koymak araflt›rman›n
amac›n› oluflturmaktad›r. Bu amaçla, her biri yirmi befl üniversite ö¤renci-
sinden oluflan iki ö¤renci grubu ve dört ö¤retim üyesi, bir ö¤retim görevlisi
ve bir araflt›rma görevlisinden oluflan ö¤retim elemanlar› grubu ile odak
grup çal›flmas› gerçeklefltirilmifltir. Araflt›rman›n bulgular›na göre, mentör-
lük her iki grup taraf›ndan da gerekli bir sistem olarak görülmektedir. Ö¤-
renciler mentörlerinde öncelikle iletiflim özelliklerine, akademik yetkinlikle-
re ve kiflisel özelliklere dikkat etmekte, bununla birlikte profesyonel görünü-
me, sektör deneyimine ve karizma unsuruna önem vermektedir. Mentör ola-
rak ö¤retim elemanlar› ise, analitik düflünme yetene¤ine sahip, disiplinli, ça-
l›flkan, samimi, ç›karc› olmayan, bireyleri menti olarak tercih edeceklerini
ifade etmektedirler. Ayr›ca ö¤retim elemanlar› iyi bir mentörde bulunmas›
gereken özellikleri; özverili, tutarl› ve dürüst olmak, iletiflim kurma becerisi-
nin yüksek olmas›, mesle¤e ve e¤itimcili¤e dair yetkinliklerinin fazla olmas›
fleklinde ifade etmifllerdir. Bunun yan›nda mentör olarak ö¤retim elemanla-
r› mentörlük sisteminin hem ö¤renciye hem üniversiteye hem de ö¤retim
eleman›n geliflimine katk› sa¤layaca¤› konusunda hemfikirlerdir.  

Anahtar sözcükler: Mentörlük, mentör, menti, yüksekö¤retim.

Mentoring phenomenon, which is of vital importance for personal devel-
opment of individuals in their both social and professional lives, has been
subject of this study. The aims of this study have been necessity and effec-
tiveness of mentoring, and also to bring out expectations of mentors and
mentees from each other to increase this effectiveness, especially in high-
er education institutions which give directions to career orientations of
individuals and contribute significantly to their personal development
process. Focus group study was conducted with two groups of university
students and one group of instructors consisting of four faculty members,
one lecturere and one research assistant. Findings of the study reveal that
mentoring is seen as an important system by both groups. Students pay
attention to communications skills, academic competence and personal
traits of mentors; in addition, they give importance to professional look,
industrial experience and charisma. Instructors, on the other side, prefer
individuals as mentee who have analytical mindset, are disciplined, hard-
working, genuine, and not self-seeker. Also, they stated that a good men-
tor should be devoted, consistent, honest, highly capable of communica-
tion skills, and have high level proficiency with regard to profession and
education. Besides, the instructors expressed that mentoring system will
contribute to the development of both student and instructors, and the
university, as well.  
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tim kurumlar›nda, bilgi üretmenin yan›nda, ö¤rencilerinin ala-
n›nda istihdam edilmesi (Güven, 2002) hususunda kalite gelifl-
tirme çal›flmalar›nda bulunmak, insan kaynaklar›n› daha yetkin
k›lmak ad›na yeniden yap›lanma ve uygulamalar gerekmektedir
(Emekdafl, 2013). Bu yeniden yap›lanma süreci içerisinde yurt-
d›fl›nda birçok üniversitede var olan mentörlük uygulamalar›n›n
ülkemizdeki yüksekö¤retim kurumlar›nda yayg›nlaflmas› bek-
lenmektedir. Üniversite ö¤rencileri için ö¤retim üyeleri, rol
model al›nma olas›l›¤› yüksek bir grubu oluflturmaktad›r. Ö¤re-
tim üyeleri bilerek ya da bilmeyerek ö¤rencilerin kariyerleri ile
ilgili yönlendirmeler yapabilirler. Mentörlük uygulamalar›n›n
ülkemizdeki yüksekö¤retim kurumlar›nda uygulanmas›, yay-
g›nlaflmas› ve biçimsel sistemler haline getirilmesi kuruma, ö¤-
retim üyelerine ve ö¤rencilere birçok fayda sa¤layacakt›r. Ancak
bu faydan›n en üst düzeyde gerçekleflmesi için, mentörlük süre-
cinde menti ve mentörlerin birbirlerinden beklentilerinin bilin-
mesi önem arz etmektedir. Bu beklentilerin iki grup taraf›ndan
da karfl›lanmas› sürecin etkinli¤ini art›rabilecektir. Araflt›rmada
mentörlük sürecinde karfl›l›kl› beklentiler sorgulanarak, sürecin
sa¤l›kl› ifllemesi için gerekenler ortaya konacakt›r. Bu amaçla
bir yüksekokulda ö¤retim üyelerinden ve iki farkl› ö¤renci gru-
bundan olmak üzere toplam üç farkl› odak grup görüflmesi ger-
çeklefltirilmifltir. Mentörlük ile ilgili süreçte yer alan her iki ta-
raf›n (mentör ve menti) birbirlerinden beklentileri tespit edil-
mifltir. 

Mentörlük 
Genel anlam› ile mentörlük, bir kiflinin (mentör) bilgi ve de-

neyimini bir di¤er kiflinin (menti) geliflimini destekleyecek fle-
kilde kullan›m›n› içeren bir geliflim ve paylafl›m sürecidir. Bu
süreç bireylere ifl ve sosyal hayatlar›na iliflkin tavsiye vermeyi ve
dan›flmanl›k yapmay›, psikolojik destek olmay›, rol modelli¤i
yapmay›, bireyin entelektüel kazan›mlar›n› art›rmay› içermek-
tedir (Allen, Eby ve Lentz, 2006; RGS, 2012a, s. 3–4). Geçmi-
fli çok eskilere dayanan, içerisinde yer alan paydafllar›n beraber-
ce geliflmesini sa¤layan ve paydafllar aras›ndaki etkileflimi iyilefl-
tiren bu sistem kendisine sosyal ö¤renme teorisini temel al›r
(Kuzu, Kahraman ve Odabafl›, 2012, s. 174). Sosyal ö¤renme te-
orisi, bireyler aras›nda bilgi aktarma, birbirlerini model alma,
gözlemleme gibi etkileflimlerden ö¤renme sürecini anlatmakta-
d›r. Hatta ilgili araflt›rmalarda bireylerin özellikle do¤rudan ve
gözlemleyerek ö¤rendikleri olgular›n, sözlü anlat›mlardan daha
güçlü davran›fllar sergilenmesine yol açt›¤› savunulmaktad›r
(Noe, 1988, s. 457). Kavram, 1980’lerden itibaren Amerika’da
ve Avrupa’da iflletme, yönetim organizasyon ve insan kaynakla-
r› yönetimi literatüründe kullan›lmaktad›r (Özdemir, 1997, s.
2). Organizasyon içerisinde özellikle kariyer gelifltirme sürecin-
de önemli bir yere sahiptir (Ragins ve Cotton, 1999, s. 529).
Sosyal ö¤renme, organizasyonlarda deneme yan›lma yolu ile
ö¤renmek yerine, çevresindeki kiflilerin davran›fllar›n› gözlem-

ledikleri ve sonuçlar ç›kararak kendileri için yararl› olaca¤›na
inand›klar› durumlarda benzer davran›fl› gösterdikleri ilkesini
savunur (Bayrakç›, 2007). Bu durum organizasyonlarda, men-
törlük sistemi içerisinde mentilerin mentörleri gözlemleyerek
istenen davran›fllar sergilemeleri için önemlidir. 

Mentörlük uygulamalar›n›n temel amac› bireylere kiflisel
geliflim hedefleri do¤rultusunda bilgi ve yeteneklerini gelifltir-
me imkân› sunmakt›r (Crispi ve Cruz, 2009, s. 536). Bu geli-
flimde önemli rollerden birisi mentöre düflmektedir. Her de-
neyimli çal›flandan ayn› ölçüde etkili mentörlük faaliyetini uy-
gulayabilmesini beklemek mümkün de¤ildir. Michigan Üni-
versitesinin gelifltirdi¤i mentörlük uygulamas›na göre baflar›l›
bir mentörlük için, öncelikle bireylerin kariyer ve mutlulukla-
r› ile yak›ndan ilgilenmek, ifl hayat›nda kiflinin kariyerine yön
vermeye hevesli olmak ve kültürel farkl›l›klar, cinsiyet farkl›-
l›klar› gibi her türlü farkl›l›¤› görmezden gelen bir düzleme
eriflmek gereklidir (Rackham Graduate School, 2012a, s. 5).
Mentörün deneyimleri ve referanslar› ifl yaflam›nda mentinin
geliflmesine yard›mc› olacakt›r. Mentör, mentisinin davran›fl-
lar› ve beklentilerini fark edilmez bir göz gibi izlemelidir
(Rackham Graduate School, 2012b, s. 7).

Mentörlük geleneksel olarak, gönüllülük esas›na ve örgüt
taraf›ndan yap›land›r›lmam›fl, do¤al bir iliflki temeline dayan-
maktad›r (Özdafll›, Kanten ve Kanten, 2009, s. 240). Baflta
Amerika Birleflik Devletleri olmak üzere birçok ülkede e¤itim
kurumlar› baflta olmak üzere birçok özel ve kamu kurumunda
hem do¤al hem de biçimsel olarak oluflturulmufl bir sistem
olarak uygulanmaktad›r (Kuzu, Kahraman ve Odabafl›, 2012,
s. 175). Sistemin iflletmelere birçok aç›dan faydas› vard›r. Ör-
ne¤in; mentörlük mentinin örgütsel sosyalizasyon sürecini k›-
saltmakta ve ifl tatminini olumlu etkilemektedir. Bunun ya-
n›nda iflgören devir h›z›nda azalma görülmesini de sa¤lamak-
tad›r (Ragins ve Cotton, 1999, s. 529). Çal›flanlar›n kariyerle-
rine iliflkin ald›klar› rehberlik hizmeti ifle ve örgüte daha da
sar›lmalar›n› sa¤lamaktad›r (Erdem ve Özen, 2002). Mentör
aç›s›ndan bak›ld›¤›nda ise mentör-menti iliflkisi mentörün ifl
tatminini ve verimlili¤ini art›rmaktad›r (Baerlocher, O'Brien,
Newton, Gautam ve Noble, 2011, s. e166).

Mentörlük programlar› genellikle on sekiz ay ile üç y›l ara-
s›nda sürmektedir (Çelik, 2011, s. 302). Süreç, resmi (yap›land›-
r›lm›fl) veya resmi olmayan (yap›land›r›lmam›fl) bir mentör ile
mentinin çal›flmas› ile bafllar. Resmi olmayan mentörlükte po-
tansiyel mentiler kendilerine iletiflim kurabilecekleri, deneyimli,
baflar›l› ve olmak istedikleri gibi bir rol model ararlar. Resmi
mentörlük uygulamalar›nda ise, özellikle mentilerin bilgilendi-
rildi¤i bir haz›rl›k aflamas›, mentör ve mentilerin uygun ve
uyumlu flekilde efllefltirilme aflamas›, tecrübe paylafl›m›n› içeren
etkileflim aflamas› ve mentör ve menti iliflkisinin resmi olarak bit-
ti¤i sonland›rma aflamas› bulunmaktad›r (Parsloe ve Leedham,
2009).
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Literatürde mentörlük türleri sürecin iflleyifli baz al›narak
afla¤›da verilen befl temel bafll›kta ifade edilmifltir:

Geleneksel mentörlük
Grup mentörlü¤ü
Tak›m mentörlü¤ü
Akran mentörlü¤ü
E-mentörlük

Geleneksel mentörlük, deneyimli bir çal›flan ile tecrübesiz
ve genç çal›flan aras›ndaki birebir etkileflimin söz konusu oldu-
¤u mentörlük sistemidir. Grup mentörlü¤ü, bir deneyimli çal›-
flan›n en fazla dört tecrübesiz çal›flana mentörlük yapmas›n› içe-
rir. Tak›m mentörlü¤ü, grup mentörlü¤üne benzemekle bera-
ber birden fazla mentör tak›m içerisinde bölünmüfl genç grup-
lara mentörlük yapar. Tak›m mentörlü¤ünde, mentörün men-
tiye oran› 1/4’ü geçmemelidir (Manza ve Wiley, 2005, s. 9).
Tak›m mentörlü¤ü, etkileflimi, iletiflimi ve paylafl›m› artt›rmak
için tercih edilmektedir (Kahraman, 2012, s. 13). Akran men-
törlü¤ü, ayn› yaflta mentör ve menti iliflkisinin oldu¤u mentör-
lük fleklidir. E-mentörlük ise sanal ortam üzerinden yap›lan
mentörlük fleklidir (Manza ve Wiley, 2005, s. 9). 

Bunlar›n yan›nda mentörlük, mentörlerin mentiler ile gelifl-
tirdikleri iliflkinin flekline göre ise iki farkl› türe ayr›lmaktad›r: 

Gönüllü mentörlük
Kurumsal mentörlük

Gönüllü mentörlük günlük çal›flma s›ras›nda arkadafl ve
bilgi paylafl›m› konular›nda kendili¤inden geliflen bir durum
olarak ortaya ç›kmaktad›r. Gönüllülük esas›na dayand›¤› için
kurumsal mentörlükten daha etkilidir (Çelik, 2011, s. 302).
Ancak, ast üst iliflkilerini olumsuz yönde etkilemesi, mentinin
afl›r› sahiplenilmesi gibi bir tak›m dezavantajlar› da bulun-
maktad›r (Uçkun ve K›l›nç, 2007, s. 90). ‹kinci mentörlük tü-
rü ise kurumsal mentörlüktür. Kurumsal mentörlük ise ku-
rumlarda özellikle ifle yeni bafllayan ifl görenleri ilgilendiren
bir süreç olarak görülmektedir. Kurumsal mentörlük, perso-
nelin e¤itimi, geliflimi ve yeteneklerinin kurum istek ve bek-
lentileri do¤rultusunda planlamas›n› içerir (Çelik, 2011, s.
302). Mentör ve menti aras›nda karfl›l›kl› bilgi al›flveriflinin
bulunmas› her iki mentörlük türünün ortak özelli¤idir. 

Mentör Kavram›: Tarihi ve Geliflimi 
Mentör kelimesi, mitoloji kökenli bir sözcüktür. Mentör-

lük kavram›, Homeros’un Odessia destan›nda anlat›lan, Itha-
ca kral› Ulysses’in savafla gitmeden önce o¤lu Telemachus’u
yak›n arkadafl› Mentor’a emanet etmesi ile ortaya ç›kar. Kra-
l›n savafltan dönmesi yaklafl›k yirmi y›l al›r. Kral savafltan dö-

nene kadar Prensi, Mentor iyi bir flekilde yetifltirmifltir.[1] Bu
mitolojik hikaye, mentör kavram›n›n sözlüklere “ak›ll› ve gü-
venilir ö¤retmen veya k›lavuz, ak›l hocas›” fleklinde girmesine
neden olmufltur.[2] Mentör terimi 1699 y›l›nda Fenelon tara-
f›ndan yaz›lan “Telemak’›n Maceralar›” eserinde Mentör Te-
lemak’›n duygusal ve entelektüel rol modelinin ismi olarak
an›lm›flt›r ve yayg›n kullan›lmaya bafllam›flt›r (Mueller, 2004). 

Bunlara ek olarak, on üçüncü yüzy›lda ahilik örgütünde
ifle yeni bafllayan bireylere sanat ve meslek alanlar›nda iyi ye-
tiflmeleri için ahlaki yönden geliflmeleri sa¤lan›rd›. Selçuklu-
larda ve Osmanl› ‹mparatorlu¤unda da flehzadelerin yetifltiril-
mesi s›ras›nda mentörlü¤e benzer lalalardan yararlan›l›rd›.
fiehzadelerin, lâlâlar›n himayesinde bilgi ve becerileri artt›ra-
rak devlet ifllerinde daha baflar›l› olmalar› sa¤lan›rd› (Kahra-
man, 2012).

Baflar›l› bir mentörlük sistemi için mentörden beklenen
bir dizi durum söz konusudur. Bunlardan ilki mentörün,
mentinin yaflam›nda düzenli ve ulafl›labilir bir yeri olmas› ge-
reklili¤idir. Mentinin mentöre ulaflabilme kolayl›¤› mentinin
hayal k›r›kl›¤› yaflamamas› aç›s›ndan önemlidir. Ayr›ca, men-
törün istek ve ihtiyaçlar›ndan çok mentinin ihtiyaçlar›na yö-
nelmek daha önceliklidir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken,
mentörün de¤erlerinden çok mentinin de¤erlerine önem ver-
mektir. Mentör otoriter bir yaklafl›m benimsememeli, kendi-
ni mentisinin yerine koyabilmelidir. Mentör ile menti iliflkisi
güven ve sayg› üzerine kurulmal›d›r (Manza ve Wiley, 2005,
s. 11). ‹letiflim güven ve sayg› düzeyine erifltikten sonra ortak
bir gayeye yönelim olacakt›r. Unutulmamal›d›r ki insan ken-
disini güvende hissederse, ancak o zaman kalbini açmaya bafl-
layacakt›r (Clayton, 2008, s. 66)

Allen, Poteet ve Burroughs (1997) yirmi yedi mentör ile
görüflme tekni¤i kullan›larak gerçeklefltirdikleri çal›flmalar›n-
da etkili bir mentörün dinleme ve iletiflim becerilerinin yük-
sek, sab›rl›, organizasyonu ve sektörü iyi bilen, okuma ve di-
¤er insanlar› anlama yetene¤ine sahip bir birey olmas› gerek-
ti¤ini bulmufllard›r. Ancak her mentör, farkl› bir mentörlük
stiline sahip olabilir. Mentörlük davran›fllar›n›n, farkl› men-
törlük stilleri ve mentörlük kavram›n›n kültürlere göre farkl›-
l›k gösterip göstermedi¤i yönünden literatürde yeterli çal›fl-
maya rastlanmam›flt›r.

Darwin (2004) çal›flmas›nda mentörde bulunmas› gereken
özellikleri genifl kapsaml› ve detayl› bir biçimde sekiz bafll›k
alt›nda ortaya koymufltur. Bu özellikler ��� Tablo 1’de ifade
edilmifltir.

[1] www.kariyer.bilkent.edu.tr/dosya/Mentorluk.pdf (Eriflim Tarihi: 06 Eylül 2013). 
[2] www.turkcebilgi.com/sozluk/mentor (Eriflim Tarihi: 27 A¤ustos 2013).



Menti Kavram› 
Sistem içerisinde bilgi ve deneyimi yeterli olmayan, ifle ye-

ni bafllam›fl ve yönlendirilmeye ihtiyac› olan “mentör”e emanet
edilen kifliye “menti” denir (Özdemir, 1997). Örgütsel sosyal-

leflme sürecinde, örgüt içerisinde yer alan acemi ya da tecrübe-
siz olarak tan›mlanan ifl görenlerin deneyimli çal›flanlarla gelifl-
tirdi¤i birebir iliflki büyük önem tafl›maktad›r. Örne¤in; Ameri-
ka’da yer alan Fu Associates Ltd. adl› bilgisayar dan›flmanl›k
flirketinde, ifle bafllayan bütün çal›flanlar öncelikle do¤rudan
do¤ruya orta düzey yöneticiler ile çal›flmaya bafllarlar. Orta dü-
zey yöneticiler bu kiflilere çal›flma hayat›n›n ilk kurallar›n› ö¤-
retir ve rehberlik eder. Birkaç ay sonra yeni ifle bafllayanlar ara-
s›ndan seçilen birkaç ifl gören üst düzey yöneticiler ile önemli
projeler üzerinde çal›flmaya bafllarlar. Bu durum mentörlük sis-
temine örnektir (Özkalp, K›rel, Sungur ve Cengiz, 2006, s. 57).

‹yi bir mentöre sahip olabilmek için mentinin kendisine
sormas› gereken bir tak›m sorular vard›r. Bunlar, mentinin
kariyer amac›n›n ne oldu¤u, nas›l bir e¤itim istedi¤i, mentinin
güçlü ve gelifltirmesi gereken yönlerinin neler oldu¤u, ne tür
projelerde ve araflt›rmalarda yer almak istedi¤i, grup halinde
mi yoksa ba¤›ms›z m› daha rahat çal›flt›¤› ve nas›l bir kariyere
sahip olmak istedi¤i ile ilgilidir (Rackham Graduate School,
2012a, s. 5). Bu sorular›n cevab›n› kendi kendine bulan men-
tiye bir mentör daha kolay yol gösterebilir. Mentör, kendi
çizdi¤i yolda mentiyi zorlamaktan çok mentinin çizdi¤i yolda
mentiye yard›mc› olmak için gereklidir.

Literatürde mentör taraf›ndan istenen menti özelliklerin-
den baz›lar› soru sormaya hevesli bir yap›ya sahip olmas› ve
elefltirileri olumlu karfl›lamas› fleklinde s›ralanabilir. Menti,
mentörü ile birlikte bireysel ö¤renme isteklerini tan›mlaya-
bilmeli, amaçlar›n› ve stratejilerini gelifltirebilmelidir. Mentör
ile iyi iliflkiler gelifltirebilmek için zaman gereklidir. Dolay›s›
ile menti sab›rl› olmal› ve aç›k yüreklilikle mentörüne kendi-
sini tan›tmal›d›r. Menti, mentörü ile karfl›l›kl› güvene dayal›
bir iliflki kurmal›d›r (Clutterbuck ve Megginson, 1999, s. 27).

Mentilerin yapm›fl olduklar› kötü (yetkinlikten ve etik de-
¤erlerden yoksun) mentör tercihleri zamanlar›n›n, enerjileri-
nin ve di¤er baflka kaynaklar›n›n bofla harcanmas›na sebep
olabilecektir. Bunun yan›nda, ironik olarak çok iyi bir mentör
de olumsuz sonuçlara yol açabilmektedir. Çünkü iyi bir men-
törün yönlendirmelerini gerçeklefltirmek, ondan olumlu bir
de¤erlendirme al›p ilerleme zor olacakt›r. Bunun d›fl›nda iyi
bir mentör ile çal›flan mentinin, mentöründen ayr›ld›ktan
sonraki hayat›nda mentörden ayr› karar verememe riski bu-
lunmaktad›r (Bird, 2001, s. 464–465). 

Mentörlük Sistemi ile ilgili 
Uygulamal› Araflt›rma Sonuçlar› 
1990 y›l›nda New York’ta Common Wealth Fund Arafl-

t›rma fiirketi taraf›ndan yap›lan bir çal›flma mentörlük siste-
minin özellikle e¤itim kurumlar›nda etkisini gözler önüne
sermifltir. Bu çal›flmada, 400 Amerikal› ö¤renciye mentörlük-
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��� Tablo 1. Mentörde bulunmas› gereken özellikler

Özgün boyut
Samimi, dürüst, destekleyici, anlay›fll›,
ba¤l›, yard›msever, prensipli, sayg›l› ve
yetkilendirmeye hevesli

Göstergeleri
- Kendi hayat›ndan örnekler veren
- Do¤rudan konuflan
- ‹nsanlar›n yard›m›na koflan
- ‹nand›¤› do¤rular›n arkas›nda duran
- Centilmenlik ruhuna sahip
- Di¤er insanlar ile ilgilenme arzusuna

sahip olan

E¤itim boyutu
Kibar, duygusal, flefkatli, anlaflmas›
kolay, ruhani, sab›rl›, ak›ll› ve empati
yapan

Göstergeleri
- Tolerans düzeyi yüksek
- Korkulmayan
- Arkadafll›¤a ve kiflileraras› iliflkilere

önem veren
- Dengeli ve sab›rl›
- Aktif bir dinleyici
- Di¤er insanlara karfl› sorumluluk

hisseden
- Otorite paylafl›m›nda sorun yaflamayan

Ulafl›labilirlik boyutu
Esprili, arkadaflça, cesaretlendirici,
olumlu, aç›k, iflbirli¤ini destekleyen

Göstergeleri
- Yetenekli, deneyimli ve bilgili
- Kendi yolunda ilerleyen
- Ayd›nlat›c›
- Tavsiyeler veren
- Zeki ve kariyeri desteklemeye 

çabalayan

Yetkili boyut Göstergeleri
- Düflünceli ve zeki
- Kariyeri destekleyen
- Sözlü tavsiyelerde bulunan
- Bilgilendirici

‹lham verici boyut Göstergeleri
- Karizmatik
- Özenilen ve sayg› duyulan
- Anlafl›labilir konuflan ve iyi bir 

iletiflime sahip
- Risk almay› seven
- Birçok insan için rol model
- Vizyon sahibi

Vicdan boyutu Göstergeleri
- Dürüst ve adil
- Güçlü ve disiplinli
- ‹fl eti¤i inanc› yüksek
- Olaylar› oldu¤u gibi anlatan

Çal›flkanl›k boyutu Göstergeleri
- Enerjisi yüksek
- Duygusal ve baflar›l›
- Çok sevilir ya da hiç sevilmez
- Kendinden ve baflkalar›ndan 

beklentisi yüksek

De¤iflken boyut Göstergeleri
- Detaylar konusunda sinirlenebilen
- ‹fline tutku ile ba¤l›
- Yetenekli
- Mükemmeliyetçi
- De¤iflken bir ruh haline sahip
- ‹nsanlar ile tart›flmay› seven
- ‹natç› ve sabit fikirli olabilen



ten ne kadar memnun kald›klar› ve yararland›klar› sorulmufl-
tur. Çal›flma sonuçlar›, ö¤rencilerin, %90’›n›n bu uygulama-
dan memnun kald›¤›n› ve %86’s›n›n tekrar bir mentör ile ça-
l›flmak istediklerini göstermifltir. Mentörlerin %92’si ise ö¤-
rencilere mentörlük yapman›n onlar› çok meflgul etti¤ini vur-
gularken, %62’si ö¤renciler ile akraba gibi yak›n olduklar›n›,
%45’i ise menti sayesinde kendilerini gelifltirdiklerini ve so-
rumluluk duygular›n›n güçlendi¤ini belirtmifllerdir (Palan-
kök, 2004, s. 16). Üniversite ö¤rencileri üzerinde yap›lan bir
baflka araflt›rmada da ö¤renciler için mentörlük sürecinin en
önemli faydas› psikolojik destek olarak görülmüfltür (Lev, Ko-
lassa ve Bakken, 2010, s. 173).

‹lgili literatürde, mentör ve menti seçimi sürecinde cinsi-
yet faktörünün önemi üzerine vurgu yap›lmamas›na ra¤men,
uygulamal› çal›flmalarda ayn› cinsiyete sahip mentör ve menti
say›s›, farkl› cinsiyete sahip mentör ve menti say›s›ndan fazla
görülmektedir (Allen, 2007, s. 128). Menti seçim süreci ile il-
gili çal›flmalar, mentörlerin, ö¤renme iste¤i yüksek, di¤er
mentilerden daha hevesli, yüksek performans gösterme e¤ili-
mine sahip, etik de¤erlere önem veren, giriflken mentiler iste-
di¤ini göstermektedir (Allen, Poteet ve Russell, 2000, s. 275).
Banka yöneticilerinin menti seçimlerini konu alan bir di¤er
çal›flma, kariyer odakl› mentörlük yaklafl›m›nda mentörlerin
evli erkek mentiyi tercih ettiklerini tespit etmifltir. Sosyal
menti seçiminde ise bekar bayan mentilerin tercih edildi¤i ay-
n› çal›flmada vurgulanmaktad›r. Bu bulgu, evli bayan mentile-
rin ev ile ilgili sorumluluklar›n›n daha yüksek olarak alg›lan-
mas› fleklinde yorumlanabilir. Evlilik menti seçim sürecinde
erkekler için bir avantaj olarak görülürken, kad›n çal›flanlar
için dezavantaj oluflturmaktad›r (Landau ve Aurthur, 1992;
Olian, Carroll ve Giannantonio, 1993, s. 268). Allen (2007)
bir çal›flmas›nda, mentörlerin menti seçim sürecinde menti-
nin yard›ma olan ihtiyac›n› m› yoksa mentinin yetenek ve po-
tansiyelini mi göz önünde bulundurduklar›n› incelemifltir. Bu
çal›flma bulgular›na göre, mentörler, menti seçim sürecinde
mentinin yetenek ve potansiyelini ön planda tutmaktad›r. Ay-
n› çal›flma bulgular›nda, kad›n mentörlerin mentinin yetenek
ve potansiyeline daha fazla önem verdikleri sonucuna ulafl›l-
m›flt›r (Allen, 2007, s. 123–137).

Ülkemizde konu ile ilgili yap›lan uygulamal› çal›flmalar-
dan bir tanesi mentörlük süreci içerisinde cinsiyetin rolü üze-
rinde odaklanm›flt›r. Kutanis’in 2003 y›l›nda bir lisede uygu-
lamas›n› gerçeklefltirdi¤i çal›flmada 34 kat›l›mc› ile mülakat
yap›lm›fl, ayr›ca gözlem tekni¤i kullan›lm›flt›r. Çal›flma bulgu-
lar›na göre, ö¤retmenlerin %76.5’i örgütlerinde mentörlü¤e
önem verildi¤ini belirtmifltir. Çal›flman›n ilginç bulgular›n-
dan bir tanesi, mentörlerin kendileri ile benzeflmeyen menti-
ler ile de uzun süre çal›flabileceklerini söylemeleridir.

Bakio¤lu, Hac›haf›zo¤lu ve Özcan (2010), ö¤retmenlerin
farkl› kariyer aflamalar›nda okul müdürlerinin rehberlik dene-
yimlerine güvenin etkisini konu ald›klar› çal›flmalar›n› ‹stan-
bul Milli E¤itim Müdürlü¤ünde çal›flan 1462 okul müdürüne
anket uygulam›fllar ve 50 okul müdürü ile odak grup görüfl-
mesi gerçeklefltirmifllerdir. Yap›lan araflt›rma sonucu, farkl›
kariyer dönemlerinde güven seviyesinin farkl›l›k göstermesi-
ne ra¤men, mentör ve menti iliflkisinde güvenin önemli oldu-
¤unu göstermektedir. 

Yöntem 
Mentilerin mentörlerinden ve mentörlerin de mentilerin-

den beklentilerini, yüksekö¤retimde mentörlü¤ün ö¤renci,
kurum ve ö¤retim eleman›na getirilerini ortaya koymay›
amaçlayan bu araflt›rma betimleyici nitel bir araflt›rmad›r. Ay-
r›ca, araflt›rma, mentörlük olgusunu yüksekö¤retimde ö¤ren-
ci (menti) - ö¤retim eleman› (mentör) aras›nda araflt›ran feno-
menolojik bir araflt›rma desenindedir. Çal›flman›n araflt›rma
bölümü, Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi Bucak Zeliha Tolu-
nay Uygulamal› Teknoloji ve ‹flletmecilik Yüksekokulu ö¤-
rencilerinden ve ö¤retim elemanlar›ndan oluflturulan odak
gruplar ile gerçeklefltirilmifltir. Odak grup yönteminin tercih
edilmesinin gerekçesi grup üyelerinin etkileflimi ile birlikte
daha derin bilgiler ve çeflitlili¤i yüksek cevaplar alma imkân›-
n›n artmas›d›r. ‹lk aflamada rastgele seçilen ve 25’er kifliden
oluflan iki ö¤renci grubu ile görüflülmüfltür. Ö¤renci grupla-
r›ndan ilki 2. s›n›f ö¤rencileri, di¤eri 3. s›n›f ö¤rencileridir. Bu
görüflmelerin bafllang›c›nda ö¤rencilere, yaklafl›k 20 dakika
mentörlük hakk›nda ayr›nt›l› bilgi verilmifl, bu sistemin ama-
c› ve getirileri hakk›nda sunum yap›lm›flt›r. Sonras›nda ise
yaklafl›k 45–50 dakika, belirlenen sorular üzerinden interaktif
bir sohbet havas›nda görüflmeler gerçeklefltirilmifltir. Bu soru-
lar s›ras›yla afla¤›daki gibidir:

Mentörünüz olsun ister misiniz?
Mentörünüzün cinsiyet ve yafl gibi demografik özellikleri
sizin için önemli midir?
Mentörünüzün hangi niteliklere sahip olmas›n› istersiniz?

Araflt›rman›n ikinci aflamas›nda ö¤retim elemanlar› ile
odak grup görüflmesi yap›lm›flt›r. Dört ö¤retim üyesi, bir ö¤-
retim görevlisi ve bir araflt›rma görevlisinden oluflturulan
grup ile yaklafl›k yetmifl dakika süren bir görüflme gerçekleflti-
rilmifltir. Ayn› zamanda araflt›rman›n gerçeklefltirildi¤i yükse-
kokulun yönetim kurulunu oluflturan bu grup, amaçl› örnek-
leme yaklafl›m›nca seçilmifltir. Bu grubun odak gruba dahil
edilme gerekçesi; birimdeki ö¤renciler hakk›nda bir çok karar
alan, ilgili meseleleri tart›flan kiflilerin bu konu hakk›ndaki gö-
rüfllerinin daha sa¤l›kl› olaca¤› varsay›m›d›r. Görüflmelerin
bafl›nda ö¤rencilere de yap›ld›¤› üzere ö¤retim elemanlar›na
mentörlük hakk›nda bilgilendirme yap›lm›flt›r. Bu bilgilendir-
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menin ard›ndan afla¤›daki sorular kapsam›nda görüflme baflla-
m›flt›r. Sorular s›ras›yla flöyledir: 

Birimimizde mentörlük sistemi olmal› m›d›r?
Bu sistemin ö¤renciye, üniversiteye ve mentöre faydas›
nas›l olacakt›r?
Mentinin mentörü seçimi veya mentörün mentiyi seçimi
süreci nas›l gerçekleflmelidir?
Mentinizin hangi nitelikleri tafl›mas›n› beklersiniz?
‹yi bir mentörün tafl›mas› gerekti¤i nitelikler nelerdir?

Ö¤renciler ve ö¤retim elemanlar› ile gerçeklefltirilen odak
grup görüflmeleri sonucu elde edilen veriler iki araflt›rmac› ta-
raf›ndan önce ayr› ayr› kodlanm›fl, daha sonra elde edilen
kodlar ortak kategoriler haline getirilmifltir. Ancak ifade edil-
melidir ki ilgili araflt›rman›n bafl›nda literatürden herhangi bir
kategori belirlenmemifltir. Araflt›rmac›lar, literatürde yer alan
kategorileri, kültürler aras› farkl›l›k olabilece¤i varsay›m›n›
göz önünde bulundurmufl, bu yüzden ilk aflamada bu katego-
rileri dikkate almayarak özgün kategoriler gelifltirmifllerdir.
Yani tümevar›ma dayanan bir yaklafl›m benimsenmifl, araflt›r-
ma sonucu elde edilen veriler kodland›ktan sonra anlaml› ve
birbirinden farkl› kategoriler ilk kez oluflturulmufltur. Bu du-
rum, nitel araflt›rmalar›n özellikleri aras›nda yer alan “aktör-
lerin bak›fl aç›lar›n› anlama” ve karmafl›k ve say›ca fazla ifade-
leri daha aza indirgeyerek aç›klama getirme ilkeleri ile örtüfl-
mektedir (Y›ld›r›m ve fiimflek, 2000, s. 39). 

Araflt›rmada güvenilirlik, ölçüm sonuçlar›n›n tutarl›l›¤› ile
ilgilidir (Erdo¤an, 2003). Ancak nitel araflt›rmalarda güveni-
lirli¤i ispat etmek nicel araflt›rmalarda oldu¤undan farkl›d›r.
fiöyle ki, nitel araflt›rmaya temel oluflturan ilkelerden birisi
gerçeklerin bireylere ve içinde bulunulan duruma göre farkl›-
l›k gösterebilece¤idir. Bu durum araflt›rman›n benzer bir gru-
ba uygulanmas› durumunda farkl› sonuçlara ulafl›labilme ola-
s›l›¤›n›n yüksek oldu¤unu göstermektedir ki güvenilirlik ile
çeliflir görünmektedir (Y›ld›r›m, 2010). Bu çal›flmada iki bilim
insan›n›n birbirlerinden ba¤›ms›z olarak verileri kategorilen-
dirmeleri ve sonras›nda oluflturulan ba¤›ms›z iki kategoriyi
ortak bir kategoriye indirgemeleri araflt›rman›n güvenilirli¤i-
ni artt›rmaktad›r. Ayr›ca, çal›flmada farkl› gruplar ile farkl› za-
manlarda odak grup görüflmesi gerçeklefltirilerek veri çeflitli-
¤i sa¤lanm›flt›r. Daha önce de belirtildi¤i üzere araflt›rmada
iki farkl› grup bulunmaktad›r. ‹lk aflamada ö¤renciler ile iki
odak grup görüflmesi, ikinci aflamada ise ö¤retim elemanlar›
ile bir odak grup görüflmesi gerçeklefltirilmifltir. Bulgular›n
sunumu da bu iki aflamay› ayr› ayr› de¤erlendirecek bir flekil-
de yap›lm›flt›r. Bu da nitel araflt›rmalarda güvenilirlik ve ge-
çerlili¤i artt›rman›n bir yoludur (Poggenpoel ve Myburgh,
2003).

Bulgular ve Tart›flma 
Ö¤renciler ile Gerçeklefltirilen Odak Grup 

Çal›flmalar›n›n Bulgular› 

Her biri 25 ö¤renciden oluflan iki flube ile odak grup çal›flma-
s› gerçeklefltirilmifltir. Ö¤rencilerin yafl gruplar› 19–22 yafl aral›-
¤›ndad›r. ‹lk ö¤renci grubunda 14 k›z 11 erkek, ikinci ö¤renci
grubunda 15 erkek, 10 k›z ö¤renci bulunmaktad›r. Ö¤rencilere
sorulan ilk soruda (Bulundu¤unuz kurumda mentörlük sistemi
olmal› m›d›r?) her iki grup ö¤renci de büyük oranda (%85) üni-
versitelerinde mentörlük sisteminin olmas› gerekti¤ini ifade et-
mifllerdir. Bu beklenti, özellikle özel üniversitelerde ve kolejler-
de mentörlük sisteminin kullan›m›nda gün geçtikçe art›fl yaflan-
mas›n› destekler niteliktedir (Kuzu, Kahraman ve Odabafl›,
2012). Yafl konusunda gruplar iki farkl› görüfle sahiptir. ‹lk ö¤-
renci grubu, mentörün yafl faktörünün önemli oldu¤unu vurgu-
lam›flt›r. Bir grup ö¤renci (14 ö¤renci) mentörün genç olmas›n›
tercih edece¤ini, genç bir mentör ile çal›flman›n daha rahat ola-
ca¤›n› ve iyi iletiflim kurabilece¤ini ifade ederken, di¤er ö¤renci-
ler ise (11 ö¤renci) yafll› bir mentörün deneyiminin daha fazla
olaca¤›n› ve kendisine daha iyi yön verece¤ini ifade etmifllerdir.
‹kinci ö¤renci grubunda da benzer bir oran görülmektedir. On
alt› ö¤renci genç bir mentörünün olmas›n›, 9 ö¤renci de daha
yafll› bir mentörünün olmas›n› ifade etmifllerdir. ‹kinci grupta
genç mentör tercihi yine benzer sebeplerden dolay› olurken,
yafll› mentör tercihi; mentörün unvan›, tan›n›rl›¤› ve sözünün
sektörde veya bir baflka alanda daha fazla geçebilece¤i ihtimalin-
den kaynaklanmaktad›r. Literatürde, mentörün yafl ve cinsiyet
faktörünün süreci nas›l etkileyece¤i yönünde fikir birli¤i bulun-
mamaktad›r. Bir çal›flmada özellikle yap›land›r›lm›fl mentörlük
sisteminde mentörün yafl›n›n tek bafl›na de¤il ancak kültür, cin-
siyet, e¤itim düzeyi ve ifl tecrübesi gibi di¤er de¤iflkenler ile bü-
tün olarak önemli olabilece¤i görüflüne yer verilmifltir (Kochan
ve Pascarelli, 2005). Özkalp, K›rel, Sungur ve Cengiz’in (2006)
ülkemizde bir üniversitede gerçeklefltirdikleri çal›flmalar›nda
mentörlük sürecinde mentörün demografik de¤iflkenlerinin
mentiler aç›s›ndan önemli görüldü¤ü sonucuna var›lm›flt›r. 

‹lk grupta ö¤rencilerin cinsiyeti de oldukça önemsedikle-
ri görülmüfltür. ‹lk ö¤renci grubunda erkek ö¤rencilerin tü-
mü (11 ö¤renci) erkek bir mentörünün olmas›n› isterken, k›z
ö¤rencilerin büyük bir ço¤unlu¤u (12 ö¤renci) kad›n bir men-
törlerinin olmas›n› talep etmektedirler. Buradaki gerekçeler
ise daha rahat ve daha samimi iletiflim iste¤idir. K›z ö¤renci-
lerin erkek mentörler ile konuflamayacaklar›, erkek ö¤rencile-
rin de kad›n mentörler ile konuflamayacaklar› konular›n ola-
bilece¤i ifade edilmifltir. Bir di¤er gerekçe ise cinsiyete göre
farkl›laflan informal sohbet konular›n›n (futbol, giyim vb.)
farkl›l›¤›d›r. Bu gruptaki k›z ö¤rencilerden bir tanesi kad›n
mentöre sahip olmak istedi¤ini flu sözler ile ifade etmifltir:
“Ben mentörümün ojesinin rengini fark ederim ve onun da
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benim ojemin rengini fark etmesini isterim. Bir erkek bu fark
etmez. Ama bu durum bizim iletiflim gücümüzü artt›r›r”. An-
cak ikinci ö¤renci grubunda bu ayr›flma bulunmamaktad›r.
Erkek ö¤rencilerin %60’› (9 ö¤renci), k›z ö¤rencilerin de
%95’i (14 ö¤renci) mentörlerinin cinsiyetinin önemli olmad›-
¤›n› ifade etmifllerdir. Cinsiyetten ziyade iletiflim kabiliyetle-
rinin en önemli unsur oldu¤unu belirtmifllerdir. Literatürde
menti ve mentör seçim sürecnde cinsiyet gibi demografik
özelliklerin ötesinde mentörün sahip oldu¤u de¤erler, tutum
ve davran›fllar›n›n önemli oldu¤u vurgulanmakla beraber
(Daniel, 2006) özellikle cinsiyet ile ilgili kültürden kültüre
farkl›l›k olmas› mümkün görülmektedir.

Yafl ve cinsiyet özelliklerinin d›fl›nda mentörlerin branflla-
r›, unvanlar› ve siyasi görüfllerinin de önemli olabilece¤ine da-
ir bulgular oluflmufltur. ‹kinci ö¤renci grubunda mentörlerin
branfllar›n›n kendi branfllar›na yak›n olmas›n› ve mümkünse
unvanlar›n›n da yüksek olmas›n› istemifllerdir. Birinci grup
ö¤rencilerin de yar›s›ndan fazlas› (14 ö¤renci) siyasi görüflü-
nün de önemli olabilece¤i görüflünü ortaya koymufllard›r.
‹kinci grup ö¤rencilerden ise sadece 2’si (k›z) siyasi görüflün
önemli oldu¤unu, z›t bir görüfle tahammül edemeyeceklerini
belirtmifllerdir. ‹lgili literatürde mentör ve menti seçim süre-
cinde siyasi görüflün önemli oldu¤unu gösteren herhangi bir
yay›na rastlanmam›flt›r.

Araflt›rman›n önemli amaçlar›ndan biri olan “ö¤renciler
taraf›ndan istenen mentör özellikleri”, yap›lan odak grup gö-
rüflmelerinde oluflan verilerin içerik analizini gerçeklefltirerek
ortaya konmufltur. Elde edilen veriler düzenlenmifl, ilgili kod-
lar oluflturulmufl ve bu kodlar anlaml› kategoriler alt›nda top-
lanm›fl ve böylece yorumlanm›flt›r. ��� Tablo 2’de birinci ve
ikinci grup ö¤rencilerin mentörden beklentileri, bu iki grup
aras›ndaki benzer ve farkl› görüfller sunulmufltur.

Ö¤rencilerin mentörlerinden beklentileri temelde 4 ana
bafll›k alt›nda toplanm›flt›r. Bunlar iletiflim, akademik özellik-
ler, kiflilik özellikleri ve ekstra rollerdir. Bu kategoriler alt›n-
da her iki grup hem benzer hem de birbirinden farkl› özellik-
leri dile getirmifllerdir. Ancak görüflmelerin ilk bafllar›nda ö¤-
rencilerin büyük ço¤unlu¤u ilk olarak iletiflim özelliklerini
ifade etmifllerdir. Bu bulgu literatürde yer alan araflt›rma bul-
gular› ile örtüflmektedir. Birçok menti iletiflim gücü yüksek ve
hatta informal iletiflim kurabilece¤ini düflündü¤ü mentör ile
daha verimli ve istekli çal›flacaklar›n› belirtmektedir (Kram,
1985; Ragins ve Cotton, 1999). Özellikle mentörün s›cakkan-
l›, samimi olmas›n› istediklerini belirtmifller, güler yüzlü ol-
man›n ve pozitif enerjiye sahip olman›n çok önemli oldu¤unu
ifade etmifllerdir. Bunlar›n yan› s›ra kendilerini onlar›n yan›n-
da rahat hissetmeleri yani mentörün onlar›n seviyelerine ine-
bilmeleri de ö¤rencilerin ortak beklentileridir. ‹ki grubun

��� Tablo 2. Ö¤rencilerin mentörlerinden beklentilerine dair kod ve kategoriler*

Birinci ö¤renci grubu ‹kinci ö¤renci grubu

Kodlar Kategoriler Kodlar Kategoriler

Samimiyet Samimiyet
S›cakkanl› Hitap tarz›
Güler Yüzlü ‹letiflim S›cakkanl› ‹letiflim
Duygusal anlay›fl› yüksek Yan›nda rahat hissetme
Benim seviyeme inebilme Güler yüzlü
Ciddiye alma Rahat davranma

Özgüvenli Güvenilir
Güvenilir Sayg›l›
Pozitif enerji Kiflilik özellikleri Sosyal ve aktif Kiflilik özellikleri

Sab›rl›
Anlay›fll› olma
Pozitif enerji

Branfl Deneyim
Deneyim Akademik özellikler Özgeçmifl Akademik özellikler
Özgeçmifl Bilgi düzeyi
Kariyer amaçlar›n›n olmas› Unvan

Sektör deneyimi Sektörde söz sahibi
Karizmatik olmas› Karizmatik olma
Yerine geçebilece¤im biri Ekstra roller Profesyonel görünme Ekstra roller

Gözlemci
D›fl görünüfl

*‹talik ve alt› çizili olan özellikler gruplar›n birbirlerinden farkl› ifade ettikleri özelliklerdir.



farkl› olarak belirtti¤i iletiflim özellikleri aras›nda mentörün
duygusal anlay›fl›n›n yüksek olmas›, kendine özgüven duyma-
s›, ö¤renciye hitap tarz›, ö¤renciye sayg› duymas›, aktif/sosyal
olmas› ve anlay›fll› bir yap›ya sahip olmas› bulunmaktad›r. Bu
özelliklere bak›nca da asl›nda mentörün duygusal zekas›n›n
yüksek olmas›, hem sosyal hem de rahat bir yap›ya sahip ol-
mas› ö¤rencilerin beklentileri aras›ndad›r. Literatürde duygu-
sal zekan›n, bareber çal›fl›lan kiflilerin bak›fl aç›lar›n› sözle ifa-
de etmeden duygular yolu ile anlayabilme gücü verdi¤i düflü-
nüldü¤ünde (Tuna, 2008) mentilerin duygusal zekas› yüksek
mentörler istemeleri beklenen bir sonuçtur. Menti belirli se-
bepler ile mentörüne baz› durumlar› aç›klayamasa da mentö-
rün o durumlar› süreç içerisinde fark etmesini beklemektedir.

‹kinci kategori mentörün kiflisel özellikleri ile ilgilidir. ‹ki
grup ö¤rencileri ilk olarak mentörün güvenilir olmas› gerek-
ti¤ini, aksi durumda hayata iliflkin kararlarda onun yönlendir-
mesini kabul edemeyeceklerini belirtmiflleridir. Mentinin öz-
güven kazanmas› mentörün önemli psikososyal fonksiyonlar›
içerisinde yer almaktad›r (Özkalp, K›rel, Sungur ve Cengiz,
2006). Mentörün mentinin özgüvenini artt›rmas› için önce-
likle, mentinin mentöre güvenmesi gerekmektedir. Ayn› fle-
kilde iki grup da mentörün pozitif enerjisinin olmas›n› dile-
mifllerdir. Bunun d›fl›nda ilk grup mentörün kendisine özgü-
ven duymas› gerekti¤ini, bunu da hissettirmesi gerekti¤ini
vurgulam›flt›r. ��� Tablo 2’de de görüldü¤ü üzere ikinci grup
daha çok kiflilik özelli¤i s›ralam›flt›r. Mentörün sosyal bir kifli-
li¤e sahip olmas›, çevresinde aktif olmas›, ayn› zamanda duy-
gusal zekas›na iliflkin özelliklere de sahip olmas› (sab›rl›, anla-
y›fll›) ö¤renciler için önemlidir. 

Üçüncü kategori mentörün akademik özelliklerine ve ye-
terliliklerine iliflkindir. Her iki grup da mentörlerinin deneyi-
minin ve özgeçmiflinin önemli göstergeler oldu¤unu ifade et-
mifltir. Bunlar›n yan›nda ö¤renciler kendi branfllar›na yak›n
olan kiflileri kendilerine daha yak›n hissettiklerini, kariyer
amaçlar› olan yani akademik h›rs›n› yitirmemifl kiflileri, her tür-
lü alanda bilgiye sahip olan kiflileri mentörleri olarak görmek
istemifllerdir. Az da olsa bir k›s›m kifli unvan›n da tan›n›rl›k ad›-
na, akademik kariyerde bir gösterge oldu¤unu söylemifltir. 

Bu üç kategori d›fl›nda, bu kategorilere tam anlam›yla gir-
meyen kodlar da oluflmufltur. Bu özellikler asl›nda mentörden
beklenen ekstra roller içine girebilmektedir. Örne¤in sektör-
de deneyim ve söz sahibi olmak ve karizmatik bir yap›ya sahip
olmak her iki grup ö¤renci taraf›ndan önemsenmektedir.
Bunlar›n yan›nda ö¤rencilerin küçük bir k›sm› mentörünü rol
model olarak görmek istemektedir. Bu yüzden yerine geçebi-
lece¤i biri olmas›n› önemsemifltir. ‹kinci grup ö¤renci mentö-
rün giyimi noktas›nda d›fl görünüflüne önem vermesi gerekti-
¤ini vurgulam›flt›r. Ö¤rencilerden bir tanesi “mentörümün
k›yafetinin resmi olmasa bile, farkl› ve özenli olmas›n› iste-

rim” ifadesi ile d›fl görünüflün önemini belirtmifltir. Ayn› za-
manda profesyonel görünebilmeli ve gözlemci olabilmelidir.
Bir k›z ö¤renci “Ben söylemeden mutsuz oldu¤umu ya da bu-
gün yorgun oldu¤umu anlayan bir mentör isterim” ifadesi ile
mentörün gözlemcili¤ini anlatm›flt›r.

Ö¤retim Elemanlar› ile Gerçeklefltirilen 

Odak Grup Çal›flmas›n›n Bulgular› 

Ö¤rencilerin mentörler hakk›ndaki düflünceleri kadar,
mentörlerin mentilerinden beklentileri, bu sisteme bak›fl aç›-
lar› ve mentörlü¤ün ö¤renciye, kuruma ve ilgili ö¤retim ele-
man›na katk›s›n›n neler olabilece¤inin ortaya konmas› men-
törlük sisteminin baflar›s› için gerekli oldu¤undan araflt›rmaya
dâhil edilmifltir.

‹lk olarak ö¤retim üyelerinin mentileri olacak ö¤rencile-
rin demografik özellikleri ile ilgili yorumlar› al›nm›flt›r. Üç
ö¤retim üyesi cinsiyetin önemli oldu¤unu, erkek ö¤rencilerin
erkek, bayan ö¤rencileri de bayan mentörleri olmas› gerekti-
¤ini savunmufltur. Hemcins olmas› mentörün mentinin anla-
yaca¤› dilden konuflabilmesini sa¤layacakt›r. Bunu ifade eden-
lerin tümü erkek ö¤retim üyeleridir. Di¤erleri ise fark etme-
yece¤ini belirtmifltir. ‹ki ö¤retim üyesi ö¤rencinin dini hassa-
siyetlerine önem vermifl, 4 ö¤retim üyesi ahlakl› olmas›n› vur-
gulam›fl, 3 ö¤retim üyesi de ö¤rencilerin zeki olmas› gerekti-
¤ini, analitik düflünme yetene¤ine sahip olmas› gerekti¤ini
ifade etmifllerdir. Aksi takdirde kendilerinin mentileri için çok
da çaba harcamayacaklar›n› belirtmifllerdir. Bu süreçte ö¤ren-
cinin ç›kar odakl› düflünmemesi, samimi olmas›, iletiflim kabi-
liyetinin yüksek olmas› iletiflime dair beklenen özelliklerdir.
Bunlar›n yan›nda han›mefendi veya beyefendi davran›fl desen-
lerine sahip olmalar› ve disiplinli bir hayat sürmeleri beklen-
mektedir. Politik görüfllerin ise radikal olmad›¤› takdirde
önem arz etmeyece¤i belirtilmifltir. Literatürde mentörlerin
mentilerden beklentileri daha çok herhangi bir proje öncesin-
den mentörün fikrini almas›, kariyer geliflim sürecinde men-
törün fikrini önemsemesi ve geliflim sorumlulu¤unun menti-
den oldu¤unun fark›nda olmas› gibi formal faktörlerin öne-
minden bahsedilmifltir (Jacob ve Gable, 2009).

Bu özellikler d›fl›nda ö¤retim üyeleri ö¤rencilerin hedefle-
ri olmas› gerekti¤ini ifade etmifllerdir. Menti olan ö¤rencile-
rin, mentörünün kendisi ad›na bütün kararlar› vermesini bek-
lememesi gerekti¤ini belirtmifller, ancak mentörün yönlen-
dirmelerine de uymalar› gerekti¤ini vurgulam›fllard›r. Ö¤re-
tim üyelerinden 2 tanesi ö¤rencilerin bafla ba¤l›, söz dinleyen,
verilen görevleri yapan, verilen karara ve yönlendirmeye uyan
kifliler olmas› gerekti¤ini söylerken, di¤er k›s›m ö¤retim üye-
leri de ö¤renci üstünde bu denli belirleyici olmamak gerekti-
¤ini, ona seçenekleri sunup onun karar vermesini beklemek
gerekti¤ini ifade etmifllerdir. 
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Ö¤retim üyelerine iyi bir mentörün özelliklerinin neler ol-
mas› gerekti¤i de sorulmufltur. Oldukça çeflitli yönlerden ce-
vaplar al›nm›fl, bu cevaplar ���Tablo 3’de s›ralanarak ifade edil-
mifltir. 

Ö¤retim üyelerinin cevaplamalar›na göre iyi bir mentö-
rün özellikleri temelde 3 kategoride de¤erlendirilmifltir:

Kiflilik özellikleri
‹letiflim özellikleri
Mesle¤e ve e¤itimcili¤e dair özellikler

Bu kategorilerden kiflilik özellikleri bölümünde; mentörün
ö¤rencileri için özverili olmas› ve ekstra çaba göstermesi en vur-
gulanan özellik olmufltur. Daha sonras›nda ise dürüst ve tutarl›
olmas› önemsenmifltir. Bunlar›n yan›nda gerekti¤inde otoriter
bir tav›r tak›nmas›, mentiyi do¤ru oldu¤una inand›¤› faaliyetler
için zorlayabilmesi gerekti¤i ifade edilmifltir. Di¤er kategori de
kiflilik özelliklerini tamamlar nitelikteki iletiflim özellikleridir.
Ö¤retim üyelerine göre, ö¤renci ile kurulan iyi iletiflim ve bu
iletiflime fazladan ve samimi bir flekilde zaman ayr›lmas› men-
törlük için en önemli husustur. Oluflan son kategori ise; üniver-
sitedeki mentörün akademisyenlik mesle¤ine ve e¤itimci özel-
liklerine dair özellikleridir. Ö¤retim üyeleri mentörlük yapacak
olan meslektafllar›n›n mesle¤ini severek yapan, ö¤renci ile ilgi-
lenmekten, onu yetifltirmekten haz duyan bir yap›ya sahip ol-
mas› gerekti¤ini belirtmifllerdir. Onlara göre, uzmanl›k alan›na
dair ise kendini yetifltirmifl, gerekli bilgi da¤arc›¤›na sahip kifli-
lerin mentörlü¤ü daha etkin olacakt›r. Ö¤retim üyeleri, kendi-
lerinin baflaramad›klar›n› ö¤rencide görebilmek için onlar› ger-
çekliklerden bihaber b›rakmamal›, bu anlamda da onlar›n kapa-
sitelerini, onlara zarar verecek düzeyde zorlamamal›d›r. 

Ö¤retim elemanlar›na mentörlük sisteminin üniversitede
oluflturulmas›n›n gerekli olup olmad›¤› da sorulmufltur. Tüm
kat›l›mc›lar (6 ö¤retim eleman›) mentörlü¤ün ö¤renciye de,
kuruma da, kendilerine de önemli katk›lar sa¤layacaklar›n›
ifade etmifller, böylesi bir sistemin oluflturulmas› gereken en
önemli yerin üniversiteler olmas› gerekti¤ini vurgulam›fllar-
d›r. Mentörlü¤ün mentilere yani üniversite ö¤rencilerine,
üniversiteye ve mentörün kendisine sa¤layabilece¤i katk›lar
ö¤retim elemanlar› aç›s›ndan yorumlanm›fl, ��� Tablo 4’de de
kodlar halinde düzenlenerek sunulmufltur. 

Ö¤retim elemanlar› mentörlü¤ün her üç kesime de olduk-
ça faydal› olabilece¤ini belirtmifltir. Özellikle potansiyeli yük-
sek ve kariyerine yönelik kendini uyumlaflt›rmaya ve gelifltir-
meye istekli ö¤renciler, mentörleri sayesinde yaflayarak dene-
yim edinmektense, deneyimli mentörü dinleyerek ö¤renebi-
leceklerini ifade etmifllerdir. Ö¤rencilerin hedeflerini daha
h›zl› ve sa¤l›kl› belirleyebileceklerini vurgulam›fllard›r. Ö¤re-
tim elemanlar›na göre; ö¤renciler, kariyerlerine yönelik seçe-
nekleri daha do¤ru de¤erlendirerek, do¤ru kaynaklara, insan-
lara veya kurumlara yönelebileceklerdir. Bu sistemin uzun va-

dede üniversiteye de önemli katk›s› olaca¤›n› düflünen kat›-
l›mc›lar, baflar›l› mentilerin ileride kurumun/birimin itibar›n›
art›raca¤›n› iddia etmifllerdir. Bunun yan›nda ö¤rencinin üni-
versiteye ve e¤itimine ba¤l›l›¤›n›n artaca¤›n›, üniversiteye
olan bak›fl aç›s›n›n olumlu yönde geliflece¤ini belirtmifllerdir. 

Görüflmede kat›l›mc›lar, yapacaklar› mentörlü¤ün kendi-
lerine de faydal› olaca¤›n› belirtmifllerdir. ‹lk olarak; bir ö¤-
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��� Tablo 3. ‹yi bir mentörün özellikleri

Kiflilik özellikleri

• Özverili olmal›

• Dürüst olmal›

• Tutarl› olmal›

• Gerekti¤inde otoriter olmal›

‹letiflim özellikleri

• Ö¤renci ile iyi iletiflim kurmal›

• ‹letiflime zaman ay›rmal›

Mesle¤e ve e¤itimcili¤e dair özellikler

• Mesle¤ini severek yapan biri olmal›

• Mesle¤i ve uzmanl›k alan›na dair kendisini gerçeklefltirmifl olmal›

• Kendisinin baflaramad›klar›n› görmek için ö¤renciyi realiteden uzaklaflt›rmamal›

• Ö¤rencinin kapasitesini zorlamamal›

��� Tablo 4. Mentörlü¤ün ö¤renciye, üniversiteye ve mentöre katk›lar›

Ö¤rencilere katk›lar›

• Yol gösterici olur.

• Do¤ru kaynaklara, kiflilere, kurumlara ulaflmalar›nda zaman tasarrufu sa¤lar.

• Kariyer planlama için rehber olur.

• Seçenekleri azalt›r.

• Hedef belirlemede yard›mc› olur.

• Tecrübe aktar›m› sa¤lan›r.

• Yaflayarak ö¤renilecekler, yolun bafl›nda ö¤ütler ile ö¤renilir.

Üniversiteye katk›s›

• Kurum kültürüne olumlu katk› sa¤lar.

• Uzun vadede baflar›l› mentiler kurum itibar›n› art›r›r.

• Ö¤rencilerin üniversiteye bak›fl aç›s› olumlu manada de¤iflir. 

• Ö¤rencinin e¤itime ve üniversiteye aidiyet duygusu artar.

Ö¤retim eleman›na (mentör) katk›s›

• Manevi haz sa¤lar.

• Mesleki motivasyonu art›r›r.

• Farkl› bak›fl aç›s› kazan›l›r.

• Sektöre yak›nlaflmas›n› sa¤layabilir.

• E¤itim modeli de¤iflebilir, iyilefltirilebilir.

• Ufku genifller, bilgi sahibi oldu¤u alanlar›n çeflitlili¤i artar. 

• Mentör kendisini s›nar.



rencinin hayat›na, olumlu yönde yön vermek, ona etki etmek,
onu yetifltirmek ve baflar›l› bir birey olabilmesini sa¤lamak ö¤-
retim eleman›na manevi bir haz duygusu yaflatacak ve mesle-
ki motivasyonunu art›racakt›r. Çeflitli ö¤renciler sayesinde
farkl› bak›fl aç›lar› kazanabileceklerdir. Bilgi da¤arc›¤› geniflle-
yecek, mentörlük yapma anlam›nda deneyim kazanacak, ge-
rekti¤inde kendisini, e¤itim modelini ve ö¤renciye yaklafl›m
tarz›n› de¤ifltirecektir. Bir anlamda mentör kendini gelifltire-
cektir. Mentisine verdikleri ile mentörlük yetkinli¤i dahil bil-
gi sahibi oldu¤u ve böylece yönlendirme yapt›¤› hususlar ile
alakal› kendini s›nayacakt›r. Kendi gelifliminin yan›nda ö¤ren-
ci ile sektör aras›nda ba¤ kurma çabas›, onu sektöre yaklaflt›-
racak ve ba¤lar›n› art›rmas›n› sa¤layacakt›r. 

Ö¤retim elemanlar› ö¤rencilerin mentörlerini kendilerinin
seçmelerini ye¤lemektedirler. Çünkü ö¤renci, onun gelece¤i
hakk›nda, hangi mentörü dilerse onun sözünü daha çok dinle-
yecek ve onu model olarak gördü¤ü için kararlar›n›, yönlendir-
melerini içsellefltirecektir. Ancak mentörleri seçene mentiler
hakk›nda son karar mentörün olmas› gerekmektedir. Ö¤retim
elemanlar›n›n menti-mentör seçim sürece iliflkin önerilerini
tekrar ifade etmek gerekirse, belirli kriterlere göre ö¤renci ha-
vuzu oluflturulmal›, bu havuzdaki ö¤renciler ilgili mentileri se-
çebilmeli, ancak son ö¤renci ve ö¤renci say›s› karar›n› ö¤retim
üyeleri verebilmelidir. 

Sonuç 
Araflt›rma, yurtd›fl›ndaki üniversitelerde uzun y›llard›r

kullan›lan mentörlük uygulamalar›n›n ülkemiz yüksekö¤re-
tim kurumlar›nda kullan›m›n› artt›rmaya yönelik çabalar›n
ilklerindendir. Ülkemizdeki yüksekö¤retim kurumlar›nda
mentörlük uygulamalar›n›n artt›r›lmas› için gelecekte geliflti-
rilmesi planlanan modellere temel teflkil eden bu çal›flma
mentör ve mentilerin biribirlerine yönelik beklentilerini be-
lirlemeyi hedeflemektedir. 

Yap›lan bu araflt›rman›n bulgular›, mentörlük sisteminin
yüksekö¤retimde hem “ö¤renci” hem de “ö¤retim elemanlar›”
gruplar› aç›s›ndan faydal› bir süreç olabilece¤ini göstermekte
ve “kurum” aç›s›ndan önemini vurgulamaktad›r. Ö¤rencilerin
lisans ö¤renimi sürelerince kariyerlerine iliflkin yap›labilecek
önermeler, yönlendirmeler ve rehberliklere had safhada ihti-
yaçlar› bulunmaktad›r. Ancak mentöre iliflkin beklentileri, bu
sürecin verimli geçmesi ad›na önemlidir. ‹flte bu beklentileri
ortaya ç›karmay› amaçlayan bu araflt›rmada 25’er kiflilik iki
grup ile odak grup görümleri gerçeklefltirilmifltir. Görüflmeler
sonucunda ö¤rencilerin mentörleri olabilecek ö¤retim eleman-
lar›nda bekledi¤i üç temel nitelik; iletiflim özellikleri, kiflilik
özellikleri ve akademik yetkinlikler üzerinedir. Ö¤renciler ilk
olarak samimi, s›cakkanl›, ö¤renci seviyesine inebilen, yan›nda
kendini rahat hissettiren, güler yüzlü insanlar› mentör olarak
tercih etmektedir. Bunun yan›nda güvenilir, etraf›na pozitif

enerji yayan, sosyal, sab›rl›/anlay›fll› ve tutarl› kiflilik özellikleri-
ni önemsemektedir. Bir di¤er kategori de ö¤retim elemanlar›-
n›n akademik yetkinliklerine yöneliktir. Ö¤renciler ö¤retim
elemanlar›n›n özgeçmifline, deneyimlerine, bilgi düzeylerine ve
kariyerler süreçlerine de dikkat etmekte, mentör olarak baflar›-
l› kiflileri görmek istemektedir. 

Ö¤rencilerin mentörlerinden beklentileri oldu¤u gibi ö¤re-
tim elemanlar›n›n da mentilerinden (ö¤rencilerinden) beklenti-
leri söz konusudur. Ö¤retim elemanlar›n›n mentilerinde gör-
mek istedikleri nitelikler zeki, analitik düflünme yetene¤ine sa-
hip, iletiflim kurma becerisi yüksek, samimi, ç›karc› olmayan ve
dürüst bir yap›da olmalar›d›r. Ancak bir noktada ö¤retim ele-
manlar› farkl› iki düflünceye ayr›lmaktad›r. Bir grup mentinin
bafla ba¤l› olmas›, verilen görevleri ve önerileri yerine getirme-
si taraftar›, bir grup ise ö¤rencinin neyi nas›l yapaca¤› noktas›n-
da serbest olmas› gerekti¤ini savunmaktad›r. 

Mentilerden beklentilerin d›fl›nda, ö¤retim elemanlar› ile
iyi bir mentörün nas›l olmas› gerekti¤i de sorgulanm›flt›r. Ö¤-
retim elemanlar›na göre mentörler; özverili, tutarl›, dürüst ki-
flilik özelliklerine sahip olmal›, ö¤renci ile iletiflimine özen
göstermeleri ve zaman ay›rmal›d›r. Bu niteliklerinin d›fl›nda
mesle¤ini severek yapan, kendisini kariyeri ile kan›tlam›fl bir
kifli olmal›d›r. Ö¤renciyi gerçeklikten uzaklaflt›rmamal›, dü-
rüst davranmal› ve ö¤rencinin kapasitesini zorlamamal›d›r. 

Son olarak ö¤retim elemanlar› mentörlük sisteminin hem
ö¤rencilere hem üniversiteye hem de kendilerine önemli katk›-
lar sa¤layaca¤›n› belirtmifllerdir. Ö¤renciler hedeflerini daha
sa¤l›kl› belirleyebilecekler, do¤ru kaynaklara/kiflilere/kurumlara
zaman kaybetmeden ulaflabilecekler ve deneyimlerden kendi ka-
rarlar›na pay ç›karabileceklerdir. Bu sistemin tüm üniversitede
uygulanmas› ile bir kurum kültürü haline gelecek, baflar›l› men-
tiler kurum itibar›n› art›racak, ö¤rencinin üniversite e¤itimine
karfl› alg›s› olumlu yönde artacakt›r. Üniversiteye ve ö¤rencilere
sa¤lanan bu katk›lar›n yan›nda ö¤retim elemanlar›na da önemli
faydalar sa¤layaca¤› düflüncesi oluflmufltur. Ö¤retim eleman›
kendini gelifltirecek, öneri ve yönlendirmeleri ile kendini s›naya-
cak, farkl› bak›fl aç›lar› kazanacak ve en önemlisi de duydu¤u ma-
nevi haz sayesinde mesleki motivasyonu artacakt›r. Her paydafl›-
na böylesi önemli katk›lar sa¤layan bu sistemin faydalar›na ilifl-
kin fark›ndal›¤›n art›r›lmas›, biçimsel olarak üniversitelerde
oluflturulmas›; e¤itimli bireylerin hayatlar›nda zaman kaybetme-
den, do¤ru bir yol almalar›n›, kariyerlerine do¤ru noktalardan
bafllay›p, do¤ru noktalara yo¤unlaflmalar›nda etkili olacakt›r. 
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