Ampirik Arastirma / Empirical Research

www.yuksekogretim.org

¢Yiiksekdgretim

Derqisi

Yuksekogretimde Mentorlik: Mentor ve Menti Bakis
Acilarini Belirlemeye Yonelik Bir Uygulama

Mentorship in higher education: A practice to determine the perspectives of mentors and mentees

Ugur Kiling', Ali Murat Alparslan?

'Mehmet Akif Ersoy Universitesi Bucak Zeliha Tolunay Uygulamali Teknoloji ve Isletmecilik Yiiksekokulu, Uluslararasi Ticaret Bolimii, 2Mehmet Akif Ersoy

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi, Saglik Yénetimi BoIUmdi, Burdur

Ozet

Bireylerin hem sosyal hem de is hayatlarinda kisisel gelisimleri adina olduk-
ca 6nemli bir yeri bulunan “ment6rlik” olgusu bu aragurmanm konusunu
olugturmugtur. Ozellikle yiiksekogretim kurumu gibi bireylerin kariyerleri-
ne yon veren, kisisel gelisim siireclerinde énemli katkilar saglayan bir ortam-
da mentorligiin gerekliligi, etkinligi ve bu etkinligi artirmak i¢in ment6r ve
menti gruplarmin birbirlerinden beklentilerini ortaya koymak aragtirmanin
amacini olusturmaktadir. Bu amagla, her biri yirmi bes tiniversite 6grenci-
sinden olusan iki 6grenci grubu ve dort 6gretim tiyesi, bir 6gretim gorevlisi
ve bir aragtirma gorevlisinden olusan 6gretim elemanlari grubu ile odak
grup ¢aligmast gergeklestirilmistir. Aragarmanin bulgularma gore, mentér-
lik her iki grup tarafindan da gerekli bir sistem olarak gériilmektedir. Og-
renciler mentérlerinde 6ncelikle iletisim 6zelliklerine, akademik yetkinlikle-
re ve kisisel ozelliklere dikkat etmekte, bununla birlikte profesyonel goriinii-
me, sektor deneyimine ve karizma unsuruna 6nem vermektedir. Mentor ola-
rak 6gretim elemanlart ise, analitik diistinme yetenegine sahip, disiplinli, ca-
ligkan, samimi, ¢ikarct olmayan, bireyleri menti olarak tercih edeceklerini
ifade etmektedirler. Ayrica 6gretim elemanlari iyi bir mentérde bulunmast
gereken Ozellikleri; 6zverili, tutarl ve diiriist olmak, iletisim kurma becerisi-
nin yiiksek olmasi, meslege ve egitimcilige dair yetkinliklerinin fazla olmast
seklinde ifade etmiglerdir. Bunun yaninda mentér olarak 6gretim elemanla-
r1 mentorlik sisteminin hem 6grenciye hem tniversiteye hem de 6gretim
elemanim gelisimine katki saglayacagi konusunda hemfikirlerdir.

Anahtar sézciikler: Mentorlik, mentor, ment, yiiksekogretim.

entorliik, 6zellikle yiiksek potansiyeli olan bireylere
kariyerlerinin ilk agamalarinda rehberlik etmek ola-
rak tanimlanabilir. Mentorliigin hem sorumluluk,
hem sanat hem de ment6r ve ment paylagimuini iceren iligkiler

Abstract

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.

Keywords: Mentorship, mentor, mentee, higher education.

biitiinti (Adrica, 1996) oldugu diistiniildigiinde kavrama genis
bir perspekdif ile bakmak gereklidir. Bu durum, mentorliik kav-
raminin, kar amaci giitmeyen igletmeler tarafindan da 6neminin
fark edilerek kullanimini arttirmigtir. Giiniimiizde yiiksekogre-
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tim kurumlarinda, bilgi tiretmenin yaninda, 6grencilerinin ala-
ninda istihdam edilmesi (Giiven, 2002) hususunda kalite gelis-
tirme ¢aligmalarinda bulunmak, insan kaynaklarini daha yetkin
kilmak adina yeniden yapilanma ve uygulamalar gerekmektedir
(Emekdas, 2013). Bu yeniden yapilanma siireci icerisinde yurt-
diginda bir¢ok tiniversitede var olan mentorlitk uygulamalarinmn
tilkemizdeki yiiksekogretim kurumlarinda yaygimlagmasi bek-
lenmektedir. Universite 6grencileri igin 6gretim iiyeleri, rol
model alimma olasilig1 yiiksek bir grubu olugturmaktadir. Ogre-
tim tyeleri bilerek ya da bilmeyerek 6grencilerin kariyerleri ile
ilgili yonlendirmeler yapabilirler. Mentorliik uygulamalarinin
tilkemizdeki yiiksekogretim kurumlarinda uygulanmasi, yay-
ginlagmasi ve bicimsel sistemler haline getirilmesi kuruma, 6g-
retim iiyelerine ve 6grencilere bir¢ok fayda saglayacaktr. Ancak
bu faydanin en tist diizeyde gerceklesmesi icin, mentorliik siire-
cinde menti ve mentorlerin birbirlerinden beklentilerinin bilin-
mesi 6nem arz etmektedir. Bu beklentilerin iki grup tarafindan
da kargilanmas siirecin etkinligini artirabilecektir. Aragtirmada
mentorlik stiirecinde karsilikli beklentiler sorgulanarak, stirecin
saglikli islemesi i¢in gerekenler ortaya konacaktr. Bu amagla
bir yiiksekokulda 6gretim tyelerinden ve iki farkli 6grenci gru-
bundan olmak tizere toplam ti¢ farkli odak grup goriismesi ger-
ceklestirilmistir. Mentorliik ile ilgili stirecte yer alan her iki ta-
rafin (mentor ve menti) birbirlerinden beklentileri tespit edil-
migtir.

Mentorlik

Genel anlamu ile mentorliik, bir kisinin (ment6r) bilgi ve de-
neyimini bir diger kiginin (menti) gelisimini destekleyecek se-
kilde kullanimni iceren bir gelisim ve paylagim siirecidir. Bu
stire¢ bireylere is ve sosyal hayatlarina iliskin tavsiye vermeyi ve
danigmanlik yapmayi, psikolojik destek olmayi, rol modelligi
yapmay1, bireyin entelektiiel kazanimlarini artirmay: icermek-
tedir (Allen, Eby ve Lentz, 2006; RGS, 2012a, s. 3-4). Geg¢mi-
si cok eskilere dayanan, icerisinde yer alan paydaglarin beraber-
ce gelismesini saglayan ve paydaglar arasindaki etkilegimi iyileg-
tiren bu sistem kendisine sosyal 6grenme teorisini temel alir
(Kuzu, Kahraman ve Odabagi, 2012, s. 174). Sosyal 6grenme te-
orisi, bireyler arasinda bilgi aktarma, birbirlerini model alma,
gozlemleme gibi etkilesimlerden 6grenme siirecini anlatmakta-
dir. Hatta ilgili aragtirmalarda bireylerin 6zellikle dogrudan ve
gozlemleyerek 6grendikleri olgularin, sozli anlaumlardan daha
gliclii davraniglar sergilenmesine yol actugi savunulmaktadir
(Noe, 1988, s. 457). Kavram, 1980’lerden itibaren Amerika’da
ve Avrupa’da isletme, yonetim organizasyon ve insan kaynakla-
r1 yonetimi literatiiriinde kullanilmaktadir (Ozdemir, 1997, s.
2). Organizasyon icerisinde ozellikle kariyer gelistirme siirecin-
de 6nemli bir yere sahiptir (Ragins ve Cotton, 1999, s. 529).
Sosyal 6grenme, organizasyonlarda deneme yanilma yolu ile
ogrenmek yerine, cevresindeki kigilerin davraniglarini gozlem-
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ledikleri ve sonuglar gikararak kendileri icin yararli olacagina
inandiklar1 durumlarda benzer davranigt gosterdikleri ilkesini
savunur (Bayraket, 2007). Bu durum organizasyonlarda, men-
torliik sistemi icerisinde mentilerin mentorleri gozlemleyerek
istenen davransglar sergilemeleri icin 6nemlidir.

Mentorliik uygulamalarinin temel amaci bireylere kisisel
gelisim hedefleri dogrultusunda bilgi ve yeteneklerini gelistir-
me imkani sunmakur (Crispi ve Cruz, 2009, s. 536). Bu geli-
simde 6nemli rollerden birisi mentore diismektedir. Her de-
neyimli calisgandan ayni 6lciide etkili mentorliik faaliyetini uy-
gulayabilmesini beklemek miimkiin degildir. Michigan Uni-
versitesinin gelistirdigi mentorlik uygulamasina gore bagarili
bir mentorliik i¢in, 6ncelikle bireylerin kariyer ve mutlulukla-
r1 ile yakindan ilgilenmek, is hayatinda kiginin kariyerine yon
vermeye hevesli olmak ve kiiltiirel farkliliklar, cinsiyet farkli-
liklar1 gibi her tiirlii farkliligi gérmezden gelen bir diizleme
erismek gereklidir (Rackham Graduate School, 2012a, s. 5).
Mentoriin deneyimleri ve referanslari is yasaminda mentinin
gelismesine yardimer olacaktir. Mentor, mentisinin davranig-
lar1 ve beklentilerini fark edilmez bir goz gibi izlemelidir
(Rackham Graduate School, 2012b, s. 7).

Mentorlik geleneksel olarak, goniilliilitk esasina ve orgiit
tarafindan yapilandirilmamis, dogal bir iligki temeline dayan-
maktadir (Ozdash, Kanten ve Kanten, 2009, s. 240). Basta
Amerika Birlesik Devletleri olmak tizere bir¢ok iilkede egitim
kurumlar1 basta olmak iizere bir¢ok 6zel ve kamu kurumunda
hem dogal hem de bigimsel olarak olusturulmug bir sistem
olarak uygulanmaktadir (Kuzu, Kahraman ve Odabagi, 2012,
s. 175). Sistemin isletmelere bircok acidan faydasi vardir. Or-
negin; mentorlitk mentinin 6rgiitsel sosyalizasyon stirecini ki-
saltmakta ve ig tatminini olumlu etkilemektedir. Bunun ya-
ninda iggoren devir hizinda azalma goriilmesini de saglamak-
tadir (Ragins ve Cotton, 1999, s. 529). Caliganlarin kariyerle-
rine iligkin aldiklar1 rehberlik hizmeti ige ve orgiite daha da
sarilmalarmi saglamaktadir (Erdem ve Ozen, 2002). Mentor
agisindan bakildiginda ise mentér-menti iliskisi mentoriin is
tatminini ve verimliligini arturmaktadir (Baerlocher, O'Brien,
Newton, Gautam ve Noble, 2011, s. e166).

Mentorlitk programlari genellikle on sekiz ay ile ti¢ yil ara-
sinda stirmektedir (Celik, 2011, s. 302). Siireg, resmi (yapilandi-
rilmig) veya resmi olmayan (yapilandirilmamug) bir mentor ile
mentinin ¢aligmasi ile baglar. Resmi olmayan mentérliikte po-
tansiyel mentiler kendilerine iletisim kurabilecekleri, deneyimli,
bagarili ve olmak istedikleri gibi bir rol model ararlar. Resmi
mentorliik uygulamalarinda ise, 6zellikle mentilerin bilgilendi-
rildigi bir bazwrhk asamasi, mentor ve mentilerin uygun ve
uyumlu sekilde eglestirilme agamasi, tecriibe paylagimini iceren
etkilesim agamasi ve mentor ve menti iligkisinin resmi olarak bit-
tigi somlandirma agamast bulunmakeadir (Parsloe ve Leedham,

2009).
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Literatiirde mentorliik tirleri stirecin isleyisi baz almarak
agagida verilen beg temel baglikta ifade edilmigtir:
= Geleneksel mentorliik
= Grup mentorligi
= Takim mentorligi
= Akran mentorligi
= E-mentorlik

Geleneksel mentorliik, deneyimli bir ¢aligan ile tecriibesiz
ve geng caligan arasindaki birebir etkilegsimin s6z konusu oldu-
gu mentorliik sistemidir. Grup mentorligi, bir deneyimli ¢ali-
sanin en fazla dort tecriibesiz caligana mentorlik yapmasini ice-
rir. Takim mentorligi, grup mentérligine benzemekle bera-
ber birden fazla mentor takim igerisinde béliinmiis geng grup-
lara mentorliik yapar. Takim mentorligiinde, mentoriin men-
tiye oram 1/4"t gecmemelidir (Manza ve Wiley, 2005, s. 9).
Takim mentorligi, etkilegimi, iletisimi ve paylagimu arttrmak
icin tercih edilmektedir (Kahraman, 2012, s. 13). Akran men-
torliigii, ayn1 yasta mentor ve menti iligkisinin oldugu mentor-
lik seklidir. E-mentorlik ise sanal ortam tizerinden yapilan

mentorlitk seklidir (Manza ve Wiley, 2005, s. 9).

Bunlarin yaninda mentorliik, mentorlerin mentiler ile gelis-
tirdikleri iligkinin sekline gore ise iki farkl tiire ayrilmaktadir:
= Goniilli mentorlitk

= Kurumsal mentorliik

Goniilli mentorliik giinlik ¢alisma sirasinda arkadas ve
bilgi paylagimi konularinda kendiliginden gelisen bir durum
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Goniillilik esasina dayandig icin
kurumsal mentorlikten daha etkilidir (Celik, 2011, s. 302).
Ancak, ast st iligkilerini olumsuz yonde etkilemesi, mentinin
agir1 sahiplenilmesi gibi bir takim dezavantajlar1 da bulun-
maktadir (Uckun ve Kiling, 2007, s. 90). Ikinci mentérliik tii-
rii ise kurumsal mentorliktir. Kurumsal mentorlik ise ku-
rumlarda 6zellikle igse yeni baglayan is gorenleri ilgilendiren
bir stire¢ olarak goriilmektedir. Kurumsal mentorlik, perso-
nelin egitimi, gelisimi ve yeteneklerinin kurum istek ve bek-
lentileri dogrultusunda planlamasini igerir (Celik, 2011, s.
302). Mentor ve menti arasinda karsilikli bilgi aligveriginin
bulunmas her iki mentorliik tiirtiniin ortak 6zelligidir.

Mentor Kavrami: Tarihi ve Geligsimi

Mentor kelimesi, mitoloji kokenli bir s6zctiktiir. Mentor-
liik kavrami, Homeros’un Odessia destaninda anlatilan, Itha-
ca krali Ulysses’in savaga gitmeden 6nce oglu Telemachus™n
yakin arkadagi Mentor’a emanet etmesi ile ortaya ¢ikar. Kra-
lin savagtan donmesi yaklagik yirmi yil alir. Kral savagtan do-

nene kadar Prensi, Mentor iyi bir sekilde yetistirmistir." Bu
mitolojik hikaye, ment6r kavraminin sozliikklere “akilli ve gii-
venilir 6gretmen veya kilavuz, akil hocas1” seklinde girmesine
neden olmustur.” Mentér terimi 1699 yilinda Fenelon tara-
findan yazilan “Telemak’in Maceralar1” eserinde Mentor Te-
lemak’m duygusal ve entelektiiel rol modelinin ismi olarak

anilmigtir ve yaygin kullanilmaya baglamistir (Mueller, 2004).

Bunlara ek olarak, on ig¢lincii yizyilda ahilik 6rgitiinde
ise yeni baglayan bireylere sanat ve meslek alanlarinda iyi ye-
tismeleri icin ahlaki yonden gelismeleri saglanirdi. Selguklu-
larda ve Osmanl Imparatorlugunda da sehzadelerin yetistiril-
mesi sirasinda mentorliige benzer lalalardan yararlanilirds.
Sehzadelerin, lalalarin himayesinde bilgi ve becerileri arttira-
rak devlet iglerinde daha bagarili olmalar1 saglanird: (Kahra-
man, 2012).

Basarili bir mentérliik sistemi icin mentorden beklenen
bir dizi durum s6z konusudur. Bunlardan ilki mentoriin,
mentinin yagaminda diizenli ve ulagilabilir bir yeri olmas: ge-
rekliligidir. Mentinin mentore ulasabilme kolaylig1 mentinin
hayal kiriklig1 yagamamasi agisindan 6nemlidir. Ayrica, men-
toriin istek ve ihtiyaglarindan ¢ok mentinin ihtiyaglarina yo-
nelmek daha 6nceliklidir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken,
mentorin degerlerinden ¢cok mentinin degerlerine 6nem ver-
mektir. Mentor otoriter bir yaklagim benimsememeli, kendi-
ni mentisinin yerine koyabilmelidir. Mentor ile menti iligkisi
gliven ve sayg1 tizerine kurulmalidir (Manza ve Wiley, 2005,
s. 11). Tletisim giiven ve sayg1 diizeyine eristikten sonra ortak
bir gayeye yonelim olacaktir. Unutulmamalidir ki insan ken-
disini giivende hissederse, ancak o zaman kalbini agmaya bas-

layacakur (Clayton, 2008, s. 66)

Allen, Poteet ve Burroughs (1997) yirmi yedi mentor ile
gortisme teknigi kullanilarak gerceklestirdikleri ¢aligmalarin-
da etkili bir mentériin dinleme ve iletisim becerilerinin yiik-
sek, sabirli, organizasyonu ve sektorii iyi bilen, okuma ve di-
ger insanlar1 anlama yetenegine sahip bir birey olmas: gerek-
tigini bulmuglardir. Ancak her mentor, farkli bir mentorlik
stiline sahip olabilir. Mentorlik davraniglarmin, farkli men-
torliik stilleri ve mentorliik kavraminin kiiltiirlere gére farkli-
lik gosterip gostermedigi yontinden literatiirde yeterli calig-
maya rastlanmamustir.

Darwin (2004) ¢alismasinda mentérde bulunmasi gereken
ozellikleri genis kapsamli ve detayli bir bicimde sekiz baghk
altinda ortaya koymustur. Bu ozellikler Bl Tablo 1’de ifade
edilmistir.

[1] www.kariyer.bilkent.edu.tr/dosya/Mentorluk.pdf (Erisim Tarihi: 06 Eylil 2013).
[2] www.turkeebilgi.com/sozluk/mentor (Erisim Tarihi: 27 Agustos 2013).
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W Tablo 1. Mentdrde bulunmasi gereken ¢zellikler

Ozgiin boyut Gostergeleri

Samimi, dUrust, destekleyici, anlayisli, - Kendi hayatindan 6rnekler veren

bagli, yardimsever, prensipli, saygili ve | - Dogrudan konusan

yetkilendirmeye hevesli - Insanlarin yardimina kosan

- Inandigi dogrularin arkasinda duran

- Centilmenlik ruhuna sahip

- Diger insanlar ile ilgilenme arzusuna
sahip olan

Egitim boyutu

Kibar, duygusal, sefkatli, anlasmasi - Tolerans duizeyi ytksek

kolay, ruhani, sabirli, akilli ve empati - Korkulmayan

yapan - Arkadasliga ve kisilerarasi iliskilere
o6nem veren

- Dengeli ve sabirli

- Aktif bir dinleyici

- Diger insanlara karsi sorumluluk
hisseden

- Otorite paylasiminda sorun yasamayan

Gostergeleri

Ulasilabilirlik boyutu

Esprili, arkadasca, cesaretlendirici,
olumlu, agik, isbirligini destekleyen

Gostergeleri

- Yetenekli, deneyimli ve bilgili

- Kendi yolunda ilerleyen

- Aydinlatici

- Tavsiyeler veren

- Zeki ve kariyeri desteklemeye
cabalayan

Yetkili boyut Gostergeleri

- Dusunceli ve zeki

- Kariyeri destekleyen

- S6zIU tavsiyelerde bulunan

- Bilgilendirici

ilham verici boyut Gostergeleri

- Karizmatik

- Ozenilen ve saygi duyulan

- Anlagilabilir konusan ve iyi bir
iletisime sahip

- Risk almayi seven

- Bircok insan icin rol model

- Vizyon sahibi

Vicdan boyutu Gostergeleri

- DurUst ve adil

- Guclt ve disiplinli

- Is etigi inanar ytiksek

- Olaylari oldugu gibi anlatan

Caliskanhk boyutu Gostergeleri

- Enerjisi ytksek

- Duygusal ve basarili

- Cok sevilir ya da hig sevilmez
- Kendinden ve baskalarindan

beklentisi yuksek

Degisken boyut Gostergeleri

- Detaylar konusunda sinirlenebilen
- Isine tutku ile bagh

- Yetenekli

- Mukemmeliyetci

- Degisken bir ruh haline sahip

- Insanlar ile tartismay seven

- Inatgi ve sabit fikirli olabilen

Menti Kavrami

Sistem icerisinde bilgi ve deneyimi yeterli olmayan, ise ye-
ni baglamis ve yonlendirilmeye ihtiyaci olan “ment6r”e emanet
edilen kisiye “menti” denir (Ozdemir, 1997). Orgiitsel sosyal-
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lesme siirecinde, 6rgiit icerisinde yer alan acemi ya da tecriibe-
siz olarak tanimlanan is gorenlerin deneyimli ¢aliganlarla gelis-
tirdigi birebir iliski bityiik 6nem tagimaktadir. Ornegin; Ameri-
ka’da yer alan Fu Associates Ltd. adli bilgisayar danigmanlik
sirketinde, ise baglayan biitiin calisanlar oncelikle dogrudan
dogruya orta diizey yoneticiler ile caligmaya baglarlar. Orta di-
zey yoneticiler bu kisilere ¢alisma hayatinm ilk kurallarini 6g-
retir ve rehberlik eder. Birkag ay sonra yeni ise baglayanlar ara-
sindan secilen birkag is goren st diizey yoneticiler ile 6nemli
projeler tizerinde calismaya baglarlar. Bu durum mentorliik sis-
temine Grnektir (Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz, 2006, s. 57).

Iyi bir mentére sahip olabilmek icin mentinin kendisine
sormast gereken bir takim sorular vardir. Bunlar, mentinin
kariyer amacinin ne oldugu, nasil bir egitim istedigi, mentinin
gliclii ve gelistirmesi gereken yonlerinin neler oldugu, ne tiir
projelerde ve aragtirmalarda yer almak istedigi, grup halinde
mi yoksa bagimsiz m1 daha rahat calisig1 ve nasil bir kariyere
sahip olmak istedigi ile ilgilidir (Rackham Graduate School,
2012a, s. 5). Bu sorularin cevabini kendi kendine bulan men-
tiye bir mentor daha kolay yol gosterebilir. Mentor, kendi
cizdigi yolda mentiyi zorlamaktan ¢ok mentinin ¢izdigi yolda
mentiye yardimer olmak i¢in gereklidir.

Literatiirde mentor tarafindan istenen menti 6zelliklerin-
den bazilar1 soru sormaya hevesli bir yapiya sahip olmas: ve
elestirileri olumlu kargilamasi seklinde siralanabilir. Menti,
mentoril ile birlikte bireysel 6grenme isteklerini tanimlaya-
bilmeli, amaglarin: ve stratejilerini gelistirebilmelidir. Mentor
ile iyi iligkiler gelistirebilmek i¢in zaman gereklidir. Dolay1st
ile ment sabirli olmali ve acik yiireklilikle mentériine kendi-
sini tanitmalidir. Menti, mentori ile karsilikli giivene dayali
bir iligki kurmalidir (Clutterbuck ve Megginson, 1999, s. 27).

Mentilerin yapmus olduklar: kétii (yetkinlikten ve etik de-
gerlerden yoksun) mentor tercihleri zamanlarinin, enerjileri-
nin ve diger baska kaynaklarinin bosa harcanmasina sebep
olabilecektir. Bunun yaninda, ironik olarak ¢ok iyi bir mentér
de olumsuz sonuglara yol acabilmektedir. Ciinkii iyi bir men-
tortin yonlendirmelerini gerceklestirmek, ondan olumlu bir
degerlendirme alip ilerleme zor olacaktir. Bunun diginda iyi
bir mentér ile caligan mentinin, mentoriinden ayrildiktan
sonraki hayatinda mentérden ayr1 karar verememe riski bu-
lunmaktadir (Bird, 2001, s. 464-465).

Mentorliik Sistemi ile ilgili
Uygulamali Arastirma Sonuclari

1990 yilinda New York’ta Common Wealth Fund Arag-
trma Sirketi tarafindan yapilan bir ¢aligma mentorliik siste-
minin 6zellikle egitim kurumlarinda etkisini gozler oniine
sermistir. Bu ¢alismada, 400 Amerikali 6grenciye mentorlik-
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ten ne kadar memnun kaldiklar1 ve yararlandiklar1 sorulmus-
tur. Calisma sonuglari, 6grencilerin, %90’mnin bu uygulama-
dan memnun kaldigin1 ve %86’smin tekrar bir mentér ile ¢a-
ligmak istediklerini gostermistir. Mentorlerin %92’si ise 6g-
rencilere mentdrlitk yapmanin onlar1 cok mesgul ettigini vur-
gularken, %62’si 6grenciler ile akraba gibi yakin olduklarini,
%45’1 ise menti sayesinde kendilerini gelistirdiklerini ve so-
rumluluk duygularinin giiclendigini belirtmiglerdir (Palan-
kok, 2004, s. 16). Universite 6grencileri iizerinde yapilan bir
bagka aragtirmada da 6grenciler i¢in mentorliik siirecinin en
onemli faydasi psikolojik destek olarak goriilmiistiir (Lev, Ko-
lassa ve Bakken, 2010, s. 173).

Tgili literatiirde, mentor ve menti secimi siirecinde cinsi-
yet faktoriiniin 6nemi iizerine vurgu yapitlmamasina ragmen,
uygulamali caligmalarda ayni cinsiyete sahip mentor ve menti
sayisi, farkli cinsiyete sahip mentor ve menti sayisindan fazla
goriilmektedir (Allen, 2007, s. 128). Menti secim siireci ile il-
gili caligmalar, mentorlerin, 6grenme istegi yiiksek, diger
mentilerden daha hevesli, yiiksek performans gosterme egili-
mine sahip, etik degerlere 6nem veren, girisken mentiler iste-
digini gostermektedir (Allen, Poteet ve Russell, 2000, s. 275).
Banka yoneticilerinin menti sec¢imlerini konu alan bir diger
caligma, kariyer odakli mentorliik yaklagiminda mentérlerin
evli erkek mentiyi tercih ettiklerini tespit etmistir. Sosyal
menti seciminde ise bekar bayan mentilerin tercih edildigi ay-
ni1 caligmada vurgulanmaktadir. Bu bulgu, evli bayan mentile-
rin ev ile ilgili sorumluluklarmm daha yiiksek olarak algilan-
mast seklinde yorumlanabilir. Evlilik menti se¢im siirecinde
erkekler icin bir avantaj olarak goriilirken, kadin ¢aliganlar
icin dezavantaj olugturmaktadir (Landau ve Aurthur, 1992;
Olian, Carroll ve Giannantonio, 1993, s. 268). Allen (2007)
bir ¢alismasinda, mentorlerin menti secim siirecinde menti-
nin yardima olan ihtiyacini m1 yoksa mentinin yetenek ve po-
tansiyelini mi g6z 6niinde bulundurduklarini incelemistir. Bu
calisma bulgularma goére, mentorler, menti segim siirecinde
mentinin yetenek ve potansiyelini 6n planda tutmaktadir. Ay-
n1 ¢alisma bulgularinda, kadin mentérlerin mentinin yetenek
ve potansiyeline daha fazla énem verdikleri sonucuna ulagil-

mustir (Allen, 2007, s. 123-137).

Ulkemizde konu ile ilgili yapilan uygulamali caligmalar-
dan bir tanesi mentorliik siireci igerisinde cinsiyetin rolii tize-
rinde odaklanmigtir. Kutanis’in 2003 yilinda bir lisede uygu-
lamasini gerceklestirdigi calismada 34 katlima ile miilakat
yapilmus, ayrica gozlem teknigi kullanilmigtir. Calisma bulgu-
larina gore, 6gretmenlerin %76.5’1 orgiitlerinde mentorlige
onem verildigini belirtmistir. Caligmanin ilgin¢ bulgularin-
dan bir tanesi, mentorlerin kendileri ile benzesmeyen menti-
ler ile de uzun siire ¢ahigabileceklerini sdylemeleridir.

Bakioglu, Hacthafizoglu ve Ozcan (2010), 6gretmenlerin
farklr kariyer agamalarinda okul miidirlerinin rehberlik dene-
yimlerine giivenin etkisini konu aldiklar1 ¢aligmalarmi Istan-
bul Milli Egitim Midirligiinde ¢alisan 1462 okul miidiiriine
anket uygulamiglar ve 50 okul miidiirii ile odak grup goriis-
mesi gerceklegtirmiglerdir. Yapilan aragtrma sonucu, farkh
kariyer donemlerinde giiven seviyesinin farklilik géstermesi-
ne ragmen, mentor ve menti iliskisinde giivenin 6nemli oldu-
gunu gostermektedir.

Yontem

Mentilerin mentérlerinden ve mentorlerin de mentilerin-
den beklentilerini, yiiksekdgretimde mentorligin 6grenci,
kurum ve Ogretim elemanina getirilerini ortaya koymayi
amaclayan bu aragtirma betimleyici nitel bir aragtirmadir. Ay-
rica, aragtirma, mentorlitk olgusunu yiiksekdgretimde 6gren-
ci (menti) - 6gretim elemani (mentor) arasinda aragtiran feno-
menolojik bir aragirma desenindedir. Caligmanin aragtirma
boliimii, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Bucak Zeliha Tolu-
nay Uygulamali Teknoloji ve Isletmecilik Yiiksekokulu 6g-
rencilerinden ve 6gretim elemanlarindan olusturulan odak
gruplar ile gergeklestirilmigtir. Odak grup yonteminin tercih
edilmesinin gerekgesi grup tyelerinin etkilegimi ile birlikte
daha derin bilgiler ve cesitliligi yiiksek cevaplar alma imkéni-
nin artmasidir. Tlk asamada rastgele secilen ve 25’r kisiden
olugan iki 6grenci grubu ile goriisiilmiistiir. Ogrenci grupla-
rindan ilki 2. sinif 6grencileri, digeri 3. simif 6grencileridir. Bu
gorigmelerin baglangicinda 6grencilere, yaklagik 20 dakika
mentorlik hakkinda ayrintili bilgi verilmis, bu sistemin ama-
ct ve getirileri hakkinda sunum yapilmistir. Sonrasinda ise
yaklagik 45-50 dakika, belirlenen sorular iizerinden interaktif
bir sohbet havasinda goriismeler gerceklestirilmistir. Bu soru-
lar sirasiyla agagidaki gibidir:
= Mentoriiniiz olsun ister misiniz?
= Mentoriintiziin cinsiyet ve yag gibi demografik 6zellikleri

sizin i¢in 6nemli midir?
= Mentoriiniiziin hangi niteliklere sahip olmasini istersiniz?

Aragtirmanmn ikinci agamasinda 6gretim elemanlar: ile
odak grup gorismesi yapilmistir. Dort 6gretim tyesi, bir 6g-
retim gorevlisi ve bir aragurma gorevlisinden olugturulan
grup ile yaklagik yetmis dakika siiren bir gorigme gerceklesti-
rilmigtir. Ayn1 zamanda arasurmanin gergeklestirildigi yikse-
kokulun y6netim kurulunu olusturan bu grup, amagl 6rnek-
leme yaklasgiminca segilmistir. Bu grubun odak gruba dahil
edilme gerekgesi; birimdeki 6grenciler hakkinda bir ¢ok karar
alan, ilgili meseleleri tartigan kigilerin bu konu hakkindaki g6-
riiglerinin daha saglikli olacag: varsayimidir. Gorigmelerin
baginda 6grencilere de yapildigi izere 6gretim elemanlarina
mentorlik hakkinda bilgilendirme yapilmigtir. Bu bilgilendir-
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menin ardindan asagidaki sorular kapsaminda goriisme bagla-

mugtir. Sorular sirasiyla soyledir:

= Birimimizde mentorlik sistemi olmali midir?

= Bu sistemin 6grenciye, iniversiteye ve mentore faydas
nasil olacaktir?

= Mentinin mentorii secimi veya mentoriin mentiyi se¢imi
stireci nasil gerceklesmelidir?

= Mentinizin hangi nitelikleri tagimasini beklersiniz?

— lIyi bir mentoriin tagimast gerektigi nitelikler nelerdir?

Ogrenciler ve 6gretim elemanlart ile gerceklestirilen odak
grup goriismeleri sonucu elde edilen veriler iki aragtirmaci ta-
rafindan 6nce ayri ayr1 kodlanmus, daha sonra elde edilen
kodlar ortak kategoriler haline getirilmigtir. Ancak ifade edil-
melidir ki ilgili aragtirmanin baginda literatiirden herhangi bir
kategori belirlenmemigtir. Aragtirmacilar, literatiirde yer alan
kategorileri, kiiltiirler arasi farklilik olabilecegi varsayimim
g6z 6ntinde bulundurmus, bu yiizden ilk agamada bu katego-
rileri dikkate almayarak 6zgiin kategoriler gelistirmislerdir.
Yani tiimevarima dayanan bir yaklagim benimsenmis, aragtir-
ma sonucu elde edilen veriler kodlandiktan sonra anlamli ve
birbirinden farkli kategoriler ik kez olusturulmustur. Bu du-
rum, nitel aragturmalarin 6zellikleri arasinda yer alan “aktor-
lerin bakis agilarini anlama” ve karmagik ve sayica fazla ifade-
leri daha aza indirgeyerek agiklama getirme ilkeleri ile ortiig-
mektedir (Yildirim ve Simgek, 2000, s. 39).

Aragtirmada giivenilirlik, 6l¢tim sonuglarinin tutarliligi ile
ilgilidir (Erdogan, 2003). Ancak nitel aragtirmalarda giiveni-
lirligi ispat etmek nicel aragtirmalarda oldugundan farklidir.
Soyle ki, nitel arasurmaya temel olusturan ilkelerden birisi
gerceklerin bireylere ve i¢inde bulunulan duruma gére farkli-
lik gosterebilecegidir. Bu durum arastirmanin benzer bir gru-
ba uygulanmast durumunda farkl sonuglara ulagilabilme ola-
sihiginin yiiksek oldugunu gostermektedir ki giivenilirlik ile
celisir gorinmektedir (Yildirim, 2010). Bu calismada iki bilim
insaninin birbirlerinden bagimsiz olarak verileri kategorilen-
dirmeleri ve sonrasinda olusturulan bagimsiz iki kategoriyi
ortak bir kategoriye indirgemeleri aragirmanin giivenilirligi-
ni arturmaktadir. Ayrica, ¢calismada farkl gruplar ile farkl za-
manlarda odak grup gorismesi gerceklestirilerek veri ¢gesitli-
gi saglanmistir. Daha 6nce de belirtildigi tizere arasurmada
iki farkli grup bulunmaktadir. 11k asgamada 6grenciler ile iki
odak grup goriismesi, ikinci agamada ise 6gretim elemanlari
ile bir odak grup goriigmesi gerceklestirilmistir. Bulgularin
sunumu da bu iki agamay1 ayr1 ayr1 degerlendirecek bir sekil-
de yapilmistir. Bu da nitel aragtirmalarda giivenilirlik ve ge-
cerliligi arturmanin bir yoludur (Poggenpoel ve Myburgh,
2003).

m Yiiksekogretim Dergisi | Journal of Higher Education

Bulgular ve Tartisma
Ogrenciler ile Gerceklestirilen Odak Grup
Calismalarinin Bulgulari

Her biri 25 6grenciden olusan iki sube ile odak grup ¢alisma-
s1 gerceklestirilmistir. Ogrencilerin yag gruplart 19-22 yas arali-
gindadir. ik ogrenci grubunda 14 kiz 11 erkek, ikinci 6grenci
grubunda 15 erkek, 10 kiz 6grenci bulunmaktadir. Ogrencilere
sorulan ilk soruda (Bulundugunuz kurumda mentorlik sistemi
olmali midir?) her iki grup 6grenci de biiyiik oranda (%85) tini-
versitelerinde mentorliik sisteminin olmasi gerektigini ifade et-
miglerdir. Bu beklent, 6zellikle 6zel iiniversitelerde ve kolejler-
de mentorliik sisteminin kullaniminda giin gectikge artig yagan-
masini destekler niteliktedir (Kuzu, Kahraman ve Odabasgi,
2012). Yas konusunda gruplar iki farkli goriise sahiptir. Tk 6g-
renci grubu, mentoriin yas faktoriintin énemli oldugunu vurgu-
lamugur. Bir grup 6grenci (14 6grenci) mentoriin geng olmasini
tercih edecegini, geng bir mentor ile ¢aligmanin daha rahat ola-
cagmi ve iyi iletigim kurabilecegini ifade ederken, diger 6grenci-
ler ise (11 &grenci) yaght bir mentoriin deneyiminin daha fazla
olacagini ve kendisine daha iyi yon verecegini ifade etmislerdir.
Ikinci 6grenci grubunda da benzer bir oran goriilmektedir. On
alt 6grenci geng¢ bir mentdriniin olmasini, 9 6grenci de daha
yaslt bir ment6riiniin olmasini ifade etmiglerdir. Tkinci grupta
gen¢ mentor tercihi yine benzer sebeplerden dolay1 olurken,
yash mentor tercihi; mentoriin unvani, taninirhgr ve soziiniin
sektorde veya bir bagka alanda daha fazla gegebilecegi ihtimalin-
den kaynaklanmaktadir. Literatiirde, mentoriin yag ve cinsiyet
faktortniin stireci nasil etkileyecegi yoniinde fikir birligi bulun-
mamaktadir. Bir ¢aligmada ozellikle yapilandirilmis mentorliik
sisteminde mentoriin yaginin tek bagina degil ancak kiiltiir, cin-
siyet, egitim diizeyi ve ig tecriibesi gibi diger degiskenler ile bii-
tiin olarak 6nemli olabilecegi goriisiine yer verilmistir (Kochan
ve Pascarelli, 2005). Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz’in (2006)
tilkemizde bir tniversitede gergeklestirdikleri c¢aligmalarinda
mentorlik siirecinde mentoriin demografik degiskenlerinin
mentiler agisindan 6nemli goriildiigii sonucuna varilmugtir.

[lk grupta 6grencilerin cinsiyeti de olduk¢a Gnemsedikle-
ri goriilmiistiir. Tk 6grenci grubunda erkek 6grencilerin tii-
mii (11 6grenci) erkek bir mentoriintin olmasini isterken, kiz
ogrencilerin biiyiik bir cogunlugu (12 6grenci) kadin bir men-
torlerinin olmasini talep etmektedirler. Buradaki gerekgeler
ise daha rahat ve daha samimi iletigim istegidir. Kiz 6grenci-
lerin erkek mentorler ile konugsamayacaklari, erkek 6grencile-
rin de kadin mentérler ile konugamayacaklar: konularmn ola-
bilecegi ifade edilmistir. Bir diger gerekce ise cinsiyete gore
farklilagan informal sohbet konularmin (futbol, giyim vb.)
farkliligidir. Bu gruptaki kiz 6grencilerden bir tanesi kadin
mentore sahip olmak istedigini su sozler ile ifade etmistir:
“Ben mentoriimiin 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 iletisim glicimiizt artturir”. An-
cak ikinci 6grenci grubunda bu ayrigma bulunmamaktadir.
Erkek ogrencilerin %601 (9 6grenci), kiz 6grencilerin de
%95’ (14 6grenci) mentorlerinin cinsiyetinin 6nemli olmadi-
g ifade etmiglerdir. Cinsiyetten ziyade iletisim kabiliyetle-
rinin en 6nemli unsur oldugunu belirtmislerdir. Literatiirde
menti ve mentér se¢im siirecnde cinsiyet gibi demografik
ozelliklerin 6tesinde mentoriin sahip oldugu degerler, tutum
ve davraniglarinin 6énemli oldugu vurgulanmakla beraber
(Daniel, 2006) ozellikle cinsiyet ile ilgili kiiltiirden kiiltiire
farklilik olmast miimkiin goriilmektedir.

Yas ve cinsiyet 6zelliklerinin diginda mentérlerin brangla-
r1, unvanlari ve siyasi goriislerinin de 6nemli olabilecegine da-
ir bulgular olugmustur. Tkinci 6grenci grubunda mentorlerin
branglarinin kendi branglarina yakin olmasini ve miimkiinse
unvanlarinin da yiiksek olmasini istemiglerdir. Birinci grup
ogrencilerin de yarisindan fazlasi (14 6grenci) siyasi goriisii-
nin de 6nemli olabilecegi goriisiinti ortaya koymuglardir.
Ikinci grup 6grencilerden ise sadece 2’si (kiz) siyasi goriisiin
6nemli oldugunu, zit bir goriige tahammiil edemeyeceklerini
belirtmislerdir. Ilgili literatiirde mentor ve menti segim siire-
cinde siyasi goriisiin 6nemli oldugunu gosteren herhangi bir
yayina rastlanmamugtir.

Aragtirmanin 6nemli amaclarindan biri olan “6grenciler
tarafindan istenen mentor 6zellikleri”, yapilan odak grup go-
riismelerinde olugan verilerin icerik analizini gerceklestirerek
ortaya konmugtur. Elde edilen veriler diizenlenmis, ilgili kod-
lar olugturulmusg ve bu kodlar anlaml: kategoriler altinda top-
lanmis ve boylece yorumlanmustir. Bl Tablo 2’de birinci ve
ikinci grup 6grencilerin mentorden beklentileri, bu iki grup
arasindaki benzer ve farkli goriisler sunulmustur.

Ogrencilerin mentorlerinden beklentileri temelde 4 ana
baglik altnda toplanmigtir. Bunlar iletisim, akademik 6zellik-
ler, kisilik 6zellikleri ve ekstra rollerdir. Bu kategoriler altin-
da her iki grup hem benzer hem de birbirinden farkli 6zellik-
leri dile getirmislerdir. Ancak goriismelerin ilk baslarinda 6g-
rencilerin biiyiik ¢ogunlugu ilk olarak iletisim 6zelliklerini
ifade etmislerdir. Bu bulgu literatiirde yer alan aragtirma bul-
gulari ile 6rtiigmektedir. Bircok menti iletisim giicii yiiksek ve
hatta informal iletisim kurabilecegini diisindigii mentor ile
daha verimli ve istekli ¢aligacaklarini beliremektedir (Kram,
1985; Ragins ve Cotton, 1999). Ozellikle mentoriin sicakkan-
l1, samimi olmasin istediklerini belirtmigler, giiler yiizli ol-
manin ve pozitif enerjiye sahip olmanin ¢ok 6nemli oldugunu
ifade etmiglerdir. Bunlarin yani sira kendilerini onlarin yanin-
da rahat hissetmeleri yani mentoriin onlarin seviyelerine ine-
bilmeleri de 6grencilerin ortak beklentileridir. Tki grubun

W Tablo 2. Ogrencilerin mentérlerinden beklentilerine dair kod ve kategoriler*

Birinci 6grenci grubu ikinci 6grenci grubu

Kodlar Kategoriler Kodlar Kategoriler
Samimiyet Samimiyet
Sicakkanli Hitap tarzi
Guler Yuzlu letisim Sicakkanlh fletisim
Duyqgusal anlayisi yiksek Yaninda rahat hissetme
Benim seviyeme inebilme Guler yazlu
Ciddiye alma Rahat davranma
Ozgiivenli Givenilir
Guvenilir Sayaili
Pozitif enerji Kisilik Gzellikleri Sosyal ve aktif Kisilik Gzellikleri
Sabirli
Anlayish olma
Pozitif enerji
Brans Deneyim
Deneyim Akademik 6zellikler Ozgecmis Akademik 6zellikler
Ozgegmis Bilgi dizeyi
Kariyer amaclarinin olmasi Unvan

Sektor deneyimi
Karizmatik olmasi

Yerine gegebilecegim biri iz wlliar

Sektérde s6z sahibi
Karizmatik olma

Profesyonel gériinme
Gozlemci

Dis gdriints

Ekstra roller

*[talik ve alti gizili olan 6ézellikler gruplarin birbirlerinden farkli ifade ettikleri ¢zelliklerdir.
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farkli olarak belirttigi iletisim 6zellikleri arasinda mentorin
duygusal anlayiginn yiiksek olmasi, kendine 6zgiiven duyma-
s1, 6grenciye hitap tarzi, 6grenciye saygi duymasi, aktif/sosyal
olmast ve anlayish bir yapiya sahip olmast bulunmaktadir. Bu
ozelliklere bakinca da aslinda mentoriin duygusal zekasinin
yiiksek olmasi, hem sosyal hem de rahat bir yapiya sahip ol-
mast 6grencilerin beklentileri arasidadir. Literatiirde duygu-
sal zekanin, bareber ¢aligilan kisilerin bakis agilarini sozle ifa-
de etmeden duygular yolu ile anlayabilme giicii verdigi digi-
niildigiinde (Tuna, 2008) mentilerin duygusal zekas: yiiksek
mentorler istemeleri beklenen bir sonugtur. Menti belirli se-
bepler ile mentériine bazi durumlart agiklayamasa da mento-
riin o durumlari siireg icerisinde fark etmesini beklemektedir.

Ikinci kategori mentoriin kisisel 6zellikleri ile ilgilidir. Tki
grup 6grencileri ilk olarak mentériin giivenilir olmas: gerek-
tigini, aksi durumda hayata iliskin kararlarda onun yonlendir-
mesini kabul edemeyeceklerini belirtmigleridir. Mentinin 6z-
gliven kazanmast mentoriin énemli psikososyal fonksiyonlari
icerisinde yer almaktadir (Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz,
2006). Mentoriin mentinin zgiivenini arttirmasi icin énce-
likle, mentinin mentére giivenmesi gerekmektedir. Ayni se-
kilde iki grup da mentériin pozitif enerjisinin olmasini dile-
miglerdir. Bunun diginda ilk grup mentoriin kendisine 6zgii-
ven duymast gerektigini, bunu da hissettirmesi gerektigini
vurgulamigtir. B Tablo 2’de de gorildiagi tizere ikinci grup
daha cok kisilik 6zelligi siralamistir. Mentoriin sosyal bir kisi-
lige sahip olmasi, ¢evresinde aktif olmasi, ayni zamanda duy-
gusal zekasina iligkin 6zelliklere de sahip olmasi (sabirli, anla-
yislt) 6grenciler icin 6nemlidir.

Ucgiincii kategori mentériin akademik ozelliklerine ve ye-
terliliklerine iligkindir. Her iki grup da mentorlerinin deneyi-
minin ve 6zge¢misinin 6nemli gostergeler oldugunu ifade et-
migtir. Bunlarin yaninda 6grenciler kendi branglarina yakin
olan kigileri kendilerine daha yakin hissettiklerini, kariyer
amaglar1 olan yani akademik hirsini yitirmemis kisileri, her tiir-
lii alanda bilgiye sahip olan kigileri mentorleri olarak gérmek
istemislerdir. Az da olsa bir kisim kisi unvanin da taninurlik adi-
na, akademik kariyerde bir gosterge oldugunu soylemistir.

Bu ii¢ kategori diginda, bu kategorilere tam anlamuyla gir-
meyen kodlar da olugsmugtur. Bu 6zellikler aslinda mentérden
beklenen ekstra roller igine girebilmektedir. Ornegin sektor-
de deneyim ve s6z sahibi olmak ve karizmatik bir yapiya sahip
olmak her iki grup 6grenci tarafindan 6nemsenmektedir.
Bunlarin yaninda 6grencilerin kiigiik bir kismi ment6riini rol
model olarak gormek istemektedir. Bu yiizden yerine gecebi-
lecegi biri olmasini 6nemsemistir. Tkinci grup 6grenci mento-
rin giyimi noktasinda dig gériniisiine 6nem vermesi gerekti-
gini vargulamistir. Ogrencilerden bir tanesi “mentériimiin
kiyafetinin resmi olmasa bile, farkli ve 6zenli olmasimi iste-
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rim” ifadesi ile dis goriintisiin 6nemini belirtmigtir. Ayni za-
manda profesyonel goriinebilmeli ve gozlemci olabilmelidir.
Bir kiz 6grenci “Ben s6ylemeden mutsuz oldugumu ya da bu-
glin yorgun oldugumu anlayan bir mentor isterim” ifadesi ile
mentorin gozlemeiligini anlatmigtir.

Ogretim Elemanlari ile Gerceklestirilen
Odak Grup Calismasinin Bulgulari

Ogrencilerin mentorler hakkindaki diisiinceleri kadar,
mentorlerin mentilerinden beklentileri, bu sisteme bakis aci-
lar1 ve ment6rliigiin 6grenciye, kuruma ve ilgili 6gretim ele-
manina katkisinin neler olabileceginin ortaya konmasi men-
torliik sisteminin bagarist icin gerekli oldugundan aragtirmaya
dahil edilmistir.

Ilk olarak Ggretim iiyelerinin mentileri olacak 6grencile-
rin demografik 6zellikleri ile ilgili yorumlart alinmustir. Ug
6gretim tlyesi cinsiyetin 6nemli oldugunu, erkek 6grencilerin
erkek, bayan 6grencileri de bayan mentorleri olmas: gerekti-
gini savunmusgtur. Hemcins olmast mentériin mentinin anla-
yacagi dilden konugabilmesini saglayacaktir. Bunu ifade eden-
lerin tiimii erkek 6gretim tiyeleridir. Digerleri ise fark etme-
yecegini belirtmistir. Tki 6gretim iiyesi 6grencinin dini hassa-
siyetlerine 6nem vermis, 4 6gretim tiyesi ahlakli olmasini vur-
gulamig, 3 6gretim tyesi de 6grencilerin zeki olmas: gerekti-
gini, analitik diiginme yetenegine sahip olmasi gerektigini
ifade etmislerdir. Aksi takdirde kendilerinin mentileri i¢in ¢ok
da ¢aba harcamayacaklarini belirtmiglerdir. Bu stirecte 6gren-
cinin ¢ikar odakli diisiinmemesi, samimi olmast, iletisim kabi-
liyetinin yiiksek olmast iletisime dair beklenen 6zelliklerdir.
Bunlarin yaninda hanimefendi veya beyefendi davranig desen-
lerine sahip olmalari ve disiplinli bir hayat stirmeleri beklen-
mektedir. Politik goriiglerin ise radikal olmadig: takdirde
onem arz etmeyecegi belirtilmistir. Literatiirde mentorlerin
mentilerden beklentileri daha ¢ok herhangi bir proje éncesin-
den mentoriin fikrini almasi, kariyer gelisim siirecinde men-
torin fikrini 6nemsemesi ve gelisim sorumlulugunun menti-
den oldugunun farkinda olmas: gibi formal faktérlerin 6ne-
minden bahsedilmistir (Jacob ve Gable, 2009).

Bu 6zellikler diginda 6gretim iyeleri 6grencilerin hedefle-
ri olmasi gerektigini ifade etmislerdir. Menti olan 6grencile-
rin, mentoriiniin kendisi adina biitiin kararlar1 vermesini bek-
lememesi gerektigini belirtmigler, ancak mentériin yonlen-
dirmelerine de uymalar1 gerektigini vurgulamiglardir. Ogre-
tim lyelerinden 2 tanesi 6grencilerin basa bagli, s6z dinleyen,
verilen gorevleri yapan, verilen karara ve yonlendirmeye uyan
kisiler olmas1 gerektigini sdylerken, diger kisim 6gretim iiye-
leri de 6grenci tstiinde bu denli belirleyici olmamak gerekti-
gini, ona secenekleri sunup onun karar vermesini beklemek
gerektigini ifade etmislerdir.
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Ogretim tiyelerine iyi bir mentoriin 6zelliklerinin neler ol-
masi gerektigi de sorulmugtur. Oldukca cesitli yonlerden ce-
vaplar alinmig, bu cevaplar Bl Tablo 3’de siralanarak ifade edil-
migtir.

Ogretim iiyelerinin cevaplamalarina gore iyi bir mento-
riin ozellikleri temelde 3 kategoride degerlendirilmigtir:
= Kisilik ozellikleri
= lletisim 6zellikleri
= Meslege ve egitimcilige dair 6zellikler

Bu kategorilerden kisilik 6zellikleri boliimiinde; mentoriin
ogrencileri i¢in 6zverili olmasi ve ekstra ¢aba géstermesi en vur-
gulanan 6zellik olmugtur. Daha sonrasinda ise diiriist ve tutarl
olmast 6nemsenmigtir. Bunlarin yaninda gerektiginde otoriter
bir tavir takinmasi, mentiyi dogru olduguna inandig faaliyetler
icin zorlayabilmesi gerektigi ifade edilmistir. Diger kategori de
kisilik ozelliklerini tamamlar nitelikteki iletisim 6zellikleridir.
Ogretim tiyelerine gore, 6grenci ile kurulan iyi iletisim ve bu
iletisime fazladan ve samimi bir gekilde zaman ayrilmasi men-
torliik i¢in en 6nemli husustur. Olugan son kategori ise; tiniver-
sitedeki mentoriin akademisyenlik meslegine ve egitimei 6zel-
liklerine dair zellikleridir. Ogretim tiyeleri mentorliik yapacak
olan meslektaglarinin meslegini severek yapan, 6grenci ile ilgi-
lenmekten, onu yetistirmekten haz duyan bir yaprya sahip ol-
mast gerektigini belirtmiglerdir. Onlara goére, uzmanlik alanina
dair ise kendini yetigtirmis, gerekli bilgi dagarcigina sahip kisi-
lerin mentérliigi daha etkin olacakur. Ogretim tyeleri, kendi-
lerinin bagaramadiklarini 6grencide gorebilmek i¢in onlar: ger-
cekliklerden bihaber birakmamali, bu anlamda da onlarin kapa-

sitelerini, onlara zarar verecek diizeyde zorlamamahdir.

Ogretim elemanlarma mentorliik sisteminin tiniversitede
olugturulmasinin gerekli olup olmadig: da sorulmugtur. Ttim
katllmeilar (6 6gretim elemani) mentérligiin 6grenciye de,
kuruma da, kendilerine de 6nemli katkilar saglayacaklarim
ifade etmisler, boylesi bir sistemin olusturulmas: gereken en
onemli yerin tniversiteler olmasi gerektigini vurgulamuglar-
dir. Mentorligin mentilere yani tniversite 6grencilerine,
iniversiteye ve mentoriin kendisine saglayabilecegi katkilar
ogretim elemanlar agisindan yorumlanms, B Tablo 4de de
kodlar halinde diizenlenerek sunulmusgtur.

Ogretim elemanlar1 mentérliigiin her ti¢ kesime de olduk-
ca faydal olabilecegini belirtmistir. Ozellikle potansiyeli yiik-
sek ve kariyerine yonelik kendini uyumlagtirmaya ve gelistir-
meye istekli 6grenciler, mentorleri sayesinde yasayarak dene-
yim edinmektense, deneyimli mentorii dinleyerek 6grenebi-
leceklerini ifade etmislerdir. Ogrencilerin hedeflerini daha
hizli ve saglikl belirleyebileceklerini vargulamuglardir. Ogre-
tim elemanlarina gore; 6grenciler, kariyerlerine yonelik sece-
nekleri daha dogru degerlendirerek, dogru kaynaklara, insan-
lara veya kurumlara yonelebileceklerdir. Bu sistemin uzun va-

W Tablo 3. lyi bir mentorin 6zellikleri

Kisilik 6zellikleri

o Ozverili olmall
e Durust olmali
e Tutarl olmal
e Gerektiginde otoriter olmali

iletisim 6zellikleri

o Ogrendi ile iyi iletisim kurmali
e |letisime zaman ayirmall

Meslege ve egitimcilige dair 6zellikler

e Meslegini severek yapan biri olmali

* Meslegi ve uzmanlik alanina dair kendisini gerceklestirmis olmali

e Kendisinin basaramadiklarini gérmek icin 6grenciyi realiteden uzaklastirmamali
» Ogrencinin kapasitesini zorlamamali

dede tniversiteye de onemli katkisi olacagini diigiinen kat-
limcilar, basarili mentilerin ileride kurumun/birimin itibarini
artiracagini iddia etmiglerdir. Bunun yaninda 6grencinin tini-
versiteye ve egitimine bagliliginin artacagini, tniversiteye
olan bakis acisinin olumlu yonde gelisecegini belirtmislerdir.

Gorigmede katihmeilar, yapacaklart mentérligin kendi-
lerine de faydali olacagii belirtmislerdir. lk olarak; bir 6g-

W Tablo 4. Mentorltgun 6grenciye, Universiteye ve mentére katkilari

Ogrencilere katkilari

¢ Yol gosterici olur.

Dogru kaynaklara, kisilere, kurumlara ulasmalarinda zaman tasarrufu saglar.

Kariyer planlama igin rehber olur.

Secenekleri azaltir.

Hedef belirlemede yardimci olur.

Tecriibe aktarimi saglanir.

Yasayarak 6grenilecekler, yolun basinda ¢gutler ile 6grenilir.

Universiteye katkisi

e Kurum kulttrtine olumlu katki saglar.

e Uzun vadede basarili mentiler kurum itibarini artirir.

o Ogrendilerin iniversiteye bakis agisi olumlu manada degisir.
» Ogrencinin egitime ve Universiteye aidiyet duygusu artar.

Ogretim elemanina (mentor) katkisi

e Manevi haz saglar.

® Mesleki motivasyonu artirir.

o Farkli bakis acisi kazanilir.

o Sektore yakinlasmasini saglayabilir.

¢ Egitim modeli degisebilir, iyilestirilebilir.

o Ufku genisler, bilgi sahibi oldugu alanlarin cesitliligi artar.
e Mentor kendisini sinar.
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rencinin hayatina, olumlu yénde yon vermek, ona etki etmek,
onu yetigtirmek ve bagarili bir birey olabilmesini saglamak 6g-
retim elemanina manevi bir haz duygusu yasatacak ve mesle-
ki motivasyonunu artiracaktir. Cesitli 6grenciler sayesinde
farkli bakis acilar1 kazanabileceklerdir. Bilgi dagarcigr genisle-
yecek, mentorliik yapma anlaminda deneyim kazanacak, ge-
rektiginde kendisini, egitim modelini ve 6grenciye yaklagim
tarzini degistirecektir. Bir anlamda mentor kendini gelistire-
cektir. Mentisine verdikleri ile mentorliik yetkinligi dahil bil-
gi sahibi oldugu ve boylece yonlendirme yaptigr hususlar ile
alakali kendini sinayacakur. Kendi gelisiminin yaninda 6gren-
ci ile sektor arasinda bag kurma ¢abasi, onu sektore yaklasti-
racak ve baglarini artirmasini saglayacakur.

Ogretim elemanlar1 6grencilerin mentorlerini kendilerinin
secmelerini yeglemektedirler. Ciinkii 6grenci, onun gelecegi
hakkinda, hangi mentorii dilerse onun soziinii daha ¢ok dinle-
yecek ve onu model olarak gordiigi icin kararlarini, yonlendir-
melerini igsellestirecektir. Ancak mentorleri secene mentiler
hakkinda son karar mentériin olmasi gerekmektedir. Ogretim
elemanlarinin menti-mentor secim stirece iligkin 6nerilerini
tekrar ifade etmek gerekirse, belirli kriterlere gore 6grenci ha-
vuzu olugturulmali, bu havuzdaki 6grenciler ilgili mentileri se-
¢ebilmeli, ancak son 6grenci ve 6grenci sayist kararmi 6gretim
tyeleri verebilmelidir.

Sonucg

Aragtirma, yurtdigindaki {iniversitelerde uzun yillardir
kullanilan mentérlikk uygulamalarinin tilkemiz yiiksekogre-
tim kurumlarinda kullanimini artturmaya yonelik ¢abalarin
ilklerindendir. Ulkemizdeki yiiksekogretim kurumlarinda
mentorlikk uygulamalarinin arturilmast icin gelecekte gelisti-
rilmesi planlanan modellere temel teskil eden bu caligma
mentor ve mentilerin biribirlerine yonelik beklentilerini be-
lirlemeyi hedeflemektedir.

Yapilan bu aragtrmanin bulgulari, mentorliik sisteminin
yiiksekogretimde hem “6grenci” hem de “6gretim elemanlar1”
gruplart acisindan faydalt bir siire¢ olabilecegini gostermekte
ve “kurum” agisindan énemini vargulamaktadir. Ogrencilerin
lisans 6grenimi siirelerince kariyerlerine iligkin yapilabilecek
6nermeler, yonlendirmeler ve rehberliklere had sathada ihti-
yaglart bulunmaktadir. Ancak mentore iligkin beklentileri, bu
siirecin verimli gecmesi adina 6nemlidir. Iste bu beklentileri
ortaya ¢ikarmayr amaclayan bu aragtirmada 25%er kisilik iki
grup ile odak grup goértimleri gerceklestirilmistir. Gortismeler
sonucunda 6grencilerin mentorleri olabilecek 6gretim eleman-
larinda bekledigi ii¢ temel nitelik; iletisim 6zellikleri, kisilik
ozellikleri ve akademik yetkinlikler iizerinedir. Ogrenciler ilk
olarak samimi, sicakkanl, 6grenci seviyesine inebilen, yaninda
kendini rahat hissettiren, giiler yiizli insanlar1 mentor olarak
tercih etmektedir. Bunun yaninda giivenilir, etrafina pozitif
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enerji yayan, sosyal, sabirli/anlayislt ve tutarh kisilik 6zellikleri-
ni 6nemsemektedir. Bir diger kategori de 6gretim elemanlari-
nin akademik yetkinliklerine yoneliktir. Ogrenciler Ggretim
elemanlariin 6zge¢misine, deneyimlerine, bilgi diizeylerine ve
kariyerler siireclerine de dikkat etmekte, mentor olarak bagari-
I kisileri gormek istemektedir.

Ogrencilerin mentérlerinden beklentileri oldugu gibi Ggre-
tim elemanlarmim da mentilerinden (6grencilerinden) beklenti-
leri s6z konusudur. Ogretim elemanlarmimn mentilerinde gor-
mek istedikleri nitelikler zeki, analitik diisiinme yetenegine sa-
hip, iletigim kurma becerisi yiiksek, samimi, ¢ikarct olmayan ve
diirtist bir yapida olmalaridir. Ancak bir noktada 6gretim ele-
manlar1 farklr iki diisiinceye ayrilmaktadir. Bir grup mentinin
basa bagli olmasi, verilen gorevleri ve onerileri yerine getirme-
si taraftari, bir grup ise 6grencinin neyi nasil yapacag: noktasin-
da serbest olmasi gerektigini savunmaktadir.

Mentilerden beklentilerin diginda, 6gretim elemanlart ile
iyi bir mentoriin nasil olmasi gerektigi de sorgulanmigtir. Og—
retim elemanlarina gére mentorler; 6zverili, tutarls, diirtst ki-
silik 6zelliklerine sahip olmali, 6grenci ile iletisimine 6zen
gostermeleri ve zaman ayirmalidir. Bu niteliklerinin diginda
meslegini severek yapan, kendisini kariyeri ile kanitlamig bir
kisi olmalidir. Ogrenciyi gergeklikten uzaklastirmamali, dii-
riist davranmali ve 6grencinin kapasitesini zorlamamalidir.

Son olarak 6gretim elemanlart mentorliik sisteminin hem
ogrencilere hem tiniversiteye hem de kendilerine 6nemli katki-
lar saglayacagim belirtmiglerdir. Ogrenciler hedeflerini daha
saglikli belirleyebilecekler, dogru kaynaklara/kisilere/kurumlara
zaman kaybetmeden ulasabilecekler ve deneyimlerden kendi ka-
rarlarina pay cikarabileceklerdir. Bu sistemin tiim tniversitede
uygulanmast ile bir kurum kiiltiirii haline gelecek, basarili men-
tiler kurum itibarini artiracak, 6grencinin tniversite egitimine
kars1 algist olumlu yonde artacaktir. Universiteye ve Ggrencilere
saglanan bu katkilarin yaninda 6gretim elemanlarina da énemli
faydalar saglayacag diisiincesi olusmustur. Ogretim elemant
kendini gelistirecek, 6neri ve yonlendirmeleri ile kendini sinaya-
cak, farkli bakis agilar1 kazanacak ve en 6nemlisi de duydugu ma-
nevi haz sayesinde mesleki motivasyonu artacaktir. Her paydagi-
na boylesi énemli katkilar saglayan bu sistemin faydalarma ilig-
kin farkindaligin artirilmasi, bigimsel olarak tniversitelerde
olusturulmasi; egitimli bireylerin hayatlarinda zaman kaybetme-
den, dogru bir yol almalarim, kariyerlerine dogru noktalardan
baglayip, dogru noktalara yogunlagmalarinda etkili olacakur.
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