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Oz: Orgiitiin bir iiyesi olmak ve érgiit hakkindaki herseyi dgrenmek orgiitsel toplumsal-
lasma olarak bilinmektedir. Toplumsallasma bicimleri arasinda en etkili olanlardan bazi-
lart kidemli ve kidemsiz ¢alisanlar arasinda yiiz yiize etkilesimdir. Bu iliskilerin gelisme
stirecinde mentorlara ¢ok onemli bir rol diiser. Mentorluk su sekilde tanimlanir: Bireyin
bir baskasina destek vermek ve onu cesaretlendirmek icin istege bagli veya profesyonel
olarak zaman aywrdig yargisiz, bire bir iligkidir.

Mentorun sergiledigi iki ¢cegit fonksiyon vardir: Kariyer ve psiko-sosyal fonksiyonlar. Ka-
riyer fonksiyonlari; destek olma, kendini ifade etme ve goriiniir kilma, kogluk, koruma ve
becerileri gelistirecek gorevler verme seklindedir. Psikososyal fonksiyonlar, rol modeli
olusturma, kabul ve benimsenmeyi saglama, damsmanlik ve arkadaslk seklindedir. Bu
calismada, mentorluk iliskisi iiniversite icinde degerlendirilecektir. Tiirk iiniversitelerin-
de, ozellikle Anadolu Universitesi’nde mentorluk iliskisini incelemek, bu calismanin ana
konusunu olusturmaktadir.

Anahtar sozciikler: Orgiitsel Toplumsallasma, Mentorluk, Kariyer Fonksiyonlari, Psiko-
Sosyal Fonksiyonlar.

Abstract: The process of becoming a member of an organization and learning all about
is known as organizational socialization. Some of the most effective forms of socialization
involve the face-to-face contact between senior and junior people. On this process
mentors play an important role in the development of this relationship. Mentoring has
been defined as: A one to one, non-judgmental relationship in which an individual
voluntarily or professionally gives time to support and encourage another. Mentor
provides two kinds of function: Career related and psychosocial. Career related functions
include providing sponsorship, exposure-visibility, coaching, protection and challenging
assignments. Psychosocial functions include providing role modeling, acceptance and
confirmation, counseling and friendship. Mentor-protege relationship in the university
has been investigated in this paper. To explore mentor-protege relationship and how
mentoring develop within the Turkish Universities, especially the one in Anadolu
University is the main concern in this study.
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1. GIRIS

Uzun bir egitim siirecinden sonra ¢aligma yasaminizin ilk giiniindeyseniz, sanki 6grenme-
niz gereken her seyi 6grenmis gibi hissetmekle beraber, bagarili olabilmeniz i¢in 6grenme-
niz gereken daha bir ¢cok sey bulunmaktadir. Bunlardan bazilari nerede cay veya kahve ici-
lecegi, su makinesinin yeri gibi ¢ok basit seyler olmakla birlikte, bazilar1 daha kritik onem-
de olmaktadir. Ornegin, caligma politikalar1, miisterilere nasil yaklagilacagi, yoneticilerle
iligkilerin kurulmast, sorunlarin nasil ¢éziimlenecegi gibi. Iste calisma yasaminda disaridan
orgiite yeni katilan birinin, orgiitiin etkili ve katilimet bir iiyesi haline gelmesi siirecine 6r-
giitsel toplumsallasma denilmektedir (Van Maanen ve ve Schein, 1991; Greenberg, 2002,
s.171). Nasil yeni dogan bir bebegin topluma kazandirilmas1 6nemliyse ve bu siirecte tiim
aile tiyelerinin, cesitli toplumsal kurumlarin kritik islevleri varsa ve biitiin bu katilimcila-
rin karsilikli etkilesimi ile birey toplumun bagaril bir tiyesi haline geliyorsa, caligma yasa-
minda Orgiite yeni katilan iiyelerin de bagarili birer personel haline gelmesinde mevcut or-
giit kiiltiiriinii 6ziimsemeleri biiyiik onem tagimaktadir. Orgiitsel toplumsallagma, Srgiitiin
norm, deger ve amaglarinin, ayn1 zamanda bunlara ulagsmak i¢in tercih edilen yollarin 68-
retilmesini ifade eder. Bagarili bir orgiitsel toplumsallagma, yiiksek performans, yenilikle-
re uyum, motivasyon, is tatmini, diisiik is devir hiz1 gibi sonuglara yol agar. Boylece or-
giitsel toplumsallagma hem bir 6grenme hem de bir degisim ve uyum siirecidir. Bu siire¢
lic asamal1 olarak ortaya cikar ve gelisimsel bir karakter gosterir. Bunlar;

e Orgiite Girmeden Once (Prearrival Stage veya Anticipatory Socialization)
e Kargilagma (Encounter)
e Degisme veya Baskalagim (Metamorphosis) siirecidir.

Birinci agama bireyin daha orgiite girmeden yasadig1 bir siirectir. Yani ¢aligmay: diistindii-
giiniiz orgiit hakkindaki ilk izlenimlerinizi elde ettiginiz siiregtir. Burada sizinle birlikte
olan arkadaslarimizdan veya bu sirket hakkinda bilgi sahibi olan akraba ve dostlarinizdan
baz1 bilgiler edinirsiniz. fkinci olarak bazi resmi kaynaklardan érnegin profesyonel dergi
ve mecmualardan sirket hakkinda bilgi toplanir. Bu bilgiler tartigabilir nitelikte olsa da ki-
siler icin 6nemlidir (Feldman, 1976, s.11-23).

Ikinci asama karsilasmadir. Burada birey, yeni gérevini veya gorevlerini yerine getirmeye
baslar. Once isini yapabilmesi i¢in gerekli becerileri 6grenmesi gerekir. Ikinci olarak isle-
rin nasil yiiriidiiglinii 6grenmeye baslar, yani yeni pratikler ve uygulamalar kazanir ve bun-
lara uyum saglamaya calisir. Uglincii olarak 6rgiitiin yeni bir iiyesi olarak diger calisanlar-
la sosyal iligkiler gelistirir. Onlar1 tanimak ve onlarin begenisini kazanmak zorundadir. Bu-
nu bagardig1 zaman ancak calisma takiminin basaril bir tiyesi olabilir. Bu asamada bireye
sirket tarafindan resmi oryantasyon programlari diizenlenebilir. Burada da amag; yeni ge-
lene orgiitii ve igini tanitmak ve 6gretmektir (Wanous, J.P., 1993, s.125-139).

Ucgiincii asama olan bagkalagim ise bireyin 6rgiitiin igine yerlesip tam tiyeligini kazandig
asamadir. Artik igini nasil yapacagini, yeni rollerinin altindan ne sekilde bagari ile kalkaca-
gin1, iiye oldugu grubun deger ve normlarina nasil uyum saglayacagini1 6grenir. Artik ken-
disine giiveni artmig, ayn1 zamanda da bagkalarinin giivenini kazanmgstir. Bu agsama da 6r-
giit veya calisanlar tarafindan resmi olarak diizenlenen bir tdrenle son bulur. Bu bir yemek
veya bir seremoni olabilir. Bu agamada birey artik igine olan uyumunu saglamstir. Calig-
tig1 Orgiit onu uzun donemli bir iiye olarak goriir ve ona gore davranir (Greenberg, 2002,
s.174).
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2. MENTORLUK: CALISANLARI BIREYSEL ACIDAN
TOPLUMSALLASTIRMA

Toplumsallastirmanin en etkili bi¢imi, tecriibeli ¢alisanla ise yeni girenler arasinda olustu-
rulan birebir iligkiyle gerceklesir. Ornegin, Amerika Fu Associates Ltd. adli bilgisayar da-
nigmanlik firmasinda biitiin ise yeni baglayanlar dogrudan dogruya orta diizey yoneticiler-
le caligmaya baglamaktadirlar. Bu kisiler yeni girenlere ¢alisma yasaminin ilk kurallarin
ogretmekte ve onciiliik etmektedirler. Birkag ay sonra ise sirketin sahibi olan ayni zaman-
da da eski bir sistem analisti olan Ed Fu, bu yeni girenler arasinda gelecek vadeden birkag
kisiyi secerek onlarla onemli projeler iizerinde ¢aligmaya baglamaktadir. Bu mentorluk
iligkisine bir 6rnek olusturmaktadir. Mentorluk tanimlarina iligkin caligmalar (Botton,
1980; Hunt ve Michael, 1983) incelendiginde bir ¢ok ortak nokta goz carpmaktadir. Men-
torluk, orgiit i¢indeki deneyimli ¢aliganlarin, yani mentorlarm yeni gelenlere nasihat ede-
rek ve danismanlik yaparak bu kisilerin kisisel ve orgiitsel gelisimlerini tamamlamalarina
yardimcet olunmast siirecidir. (Bu kavramin Tiirkge’deki karsilig1 hami ve hamilik siirecidir.
Ancak Tiirkge kargilig1 tam olarak yerine oturmadig i¢in bu caligmada orijinal Ingilizce
karsilig1 olan mentor kullanilacaktir.) Mentor, ¢alisan i¢in ona rehberlik eden bir rol mode-
lidir. Calisana gelecekte orgiit i¢inde yerine getirecegi rol hakkinda degerli tavsiyelerde
bulunur ve kaginacagi davraniglart gosterir (Newstrom ve Davis, 2002, s.85). Genelde
mentorlar, 6gretici, nasihat eden, tavsiyelerde bulunan, yonlendiren, ¢aliganin kisiler ara-
st iligkilerinde ve gelisiminde, kariyer planlamasinda geri beslemelerde bulunan, deneyim
sahibi, tecriibeli yoneticilerdir (Noe, 1988, s.457-478). Phillips-Jones (1983), caligmala-
rinda mentorluk iligkilerinin informel bir yapiya sahip oldugunu sdylemektedir. Ciinkii bu
iligki, iki kigi arasinda kurulan ortak ilgi, hayranlik ve yapilacak isin gerekli kildig1 bece-
rinin diger insanlarla paylagilmasina dayanmaktadir. Bu informel iligki bi¢imi mentor ve
onun himayesindeki caligan arasinda, onun kariyer gelisimindeki konularin 6tesinde yer
alan, derinlemesine bir ilgi, ihtiya¢ ve degerlere iliskin tartismalari icerir. Mentorlar, da-
nigsmanlik, rol modeli, becerileri gelistirecek gorevler verme gibi fonksiyonlar1 yerine ge-
tirerek, bireylerin orgiit i¢inde kisisel gelisimine faydali olmaktadir (Burke, 1984; Phil-
lips-Jones, 1982). Mentorluk siirecinin artmasi sonucu ¢aliganlarin is tatmini yiikselmek-
te; daha ¢ok yiikselme firsatina ve licret artigina sahip olmaktadirlar (Chao, Walz, 1992,
$.619-627; Whitely, Dougherty, Dereker, 1991, s. 331-351; Darwin, 2000, s.197-211).

3. MENTORLUK SURECININ GELISIMi VE FAYDALARI

Mentor ile onun himayesindeki ¢aligsan arasindaki iligki tesadiifen ve kendiliginden geli-
sen bir siire¢ degildir. Aksine bu iligki diizenli bir gelisim izler. Mentorluk yapan kisi ge-
nelde danigmanlik yapti1 ¢alisandan yaslidir ve bu yas farki 8 ile 15 yags arasinda degisir.
Ayn1 zamanda mentorlar, 6rgiit i¢inde giicii ve statiisii yiiksek olan kigilerdir. Bunun sonu-
cunda mentorlar, gelecegin yildizlarini, bagarili yoneticilerini herhangi bir baski altinda kal-
madan rahat bir ortamda yetistirebilirler. Mentor ve ¢alisan arasindaki iligki genelde men-
torluk yapan kisinin insiyatifiyle baslar. Ciinkii bu kisi, mentorluk yapacagi kiside onu et-
kileyen bir takim seyler sezinler. Bazen de calisanlar 6zel bir iligski yoluyla mentorlarina
ulagabilir ve dikkatlerini ¢ekebilir. Ancak kim baglatirsa baglatsin, bu tiir bir iliskiye iki
grubun da istekli olmasi ve bu iligkinin 6rgiit tarafindan desteklenmesi gerekir (Greenberg,
2002, s.174).
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Diinyada bir ¢ok orgiit, mentorluk siirecinin 6nemine inanmakta ve bunu sansa birakmak-
tansa genis boyutlu programlarla bunu yayginlastirmaya galigmaktadir. Ornegin, Colgate-
Palmolive sirketinde biitiin beyaz yakali ¢alisanlara, yiiksek diizeyde ¢alisan yoneticiler
mentor olarak atanmaktadir. Bagka sirketlerde ise bu bir grup siireci olarak goriilmekte ve
st diizey ve alt diizey ¢aligsanlar diizenli olarak bir araya gelerek kariyer gelisimleri ile il-
gili firsatlart ve gelisimlerini tartismaktadirlar.

Mentorluk siireci ve iligkileri belirli basamaklardan gecerek gelisir. Bunlar;
1. Baslayis veya baglangic (Initiation)

2. Yetistirme (Cultivation)

3. Ayrilik (Separation)

4. Yeniden tanimlama (Redefinition)

asamalaridir (Kram, K.E., 1983, 5.608-625).

Genelde yazinda bazi yazarlar bu agamalarin siirelerinin olmadigini veya olamayacagini sa-
vunurlarken, Greenberg gibi bazi yazarlar her asamanin belirgin siirelerle olustugunu vur-
gulamaktadirlar (Nelson ve Quick, 2000, s.579). Bunun nedenini de her iligkinin kendine
ozgii olusuna baglamaktadirlar. Kram’a gore birinci asama olan baglangi¢ asamasi alt1 ayla
bir yil arasinda stirmekte ve iligkinin baglatildig1 ve bu durumun her iki taraf i¢in de 6nemli
oldugu siireci olusturmaktadir. fkinci asama ise iki ile bes y1l arasinda siirmekte; bu iligki gi-
derek derinlesmekte ve calisanlar kariyerlerinde almis olduklart yardim nedeniyle hizla yiik-
selmektedirler. Uciincii asama ise artik galiganlarm veya himaye gorenlerin bagimsizliklarini
elde etmek istemeleri ile sonlanmakta ve mevcut is rollerine veya firsatlara bagli olarak bu
kisiler yeni ¢aligma yerlerine giderlerken, mentorlar da transfer olmaktadirlar. Ayrilma ba-
zen mentorun hastalik gibi bir nedenle artik gerekli destegi veremeyecegini ifade etmesiyle
de sonlanabilmektedir. Bazen bu durum iki taraf igin de stresli olabilmektedir. Ayrilma ne
kadar detayl1 ve anlayisla olursa bu iligki gelecekte de o kadar anlamli olabilmektedir.

Dordiincii asama iligkinin bagar1 ile sonlanmast siireciyle iligkilidir. Ciinkii artik bu baglilik
stireci yakin bir arkadagliga ve dostluga doniismektedir. Ciftler birbirini artik ayn1 meslegin
esit kisileri olarak nitelemekte ve mentorluk siireci farkls bir iligkiye girerek yok olmakta-
dir. Mentor olan kisi bu bagarili iliskiyle ve yetistirdigi insanla gurur duymakta ve bir ta-
mamlama duygusuna sahip olmaktadir. Ayni sekilde danisan da mentoruna karg1 sayginligi-
n siirdiirerek minnet duygularin gelistirmektedir (Nelson ve Quick, 2000, s.580-581).

Mentorluk konusundaki en detayli ve sistematik aragtirmalar yukarida da soziinii etti§imiz
Kram ve arkadaglar: tarafindan yapilmistir (Kram, 1983; Kram ve Isabella, 1985). Kram,
1983 yilinda yaptig1 ¢calismada kamu sektoriinde ¢alisan onsekiz yonetici ile derinlemesine
yaptig1 miilakatlar sonucunda mentorun yerine getirdigi fonksiyonlar: belirlemistir. Miila-
katlarin igerik analizleri sonucunda mentorun hem kariyer hem de psiko-sosyal olmak iize-
re iki tiir fonksiyonu yerine getirdigi saptanmistir. Mentorun yerine getirdigi kariyerle ilgi-
li fonksiyonlar arasinda destek olma (sponsorship), kendini ifade etme ve goriiniir kilma
(exposure and visibility), bilgilendirme (coaching), becerileri gelistirecek gorevler verme
(challenging assignments) ve koruma (protection) sayilmaktadir. Destekleme fonksiyonu
bireye aktif bir bicimde yardimci olma, is tecriibesi kazandirma ve yiikselme olanaklarini
ifade etmektedir. Kendini ifade etme ve goriiniir kilma ise ¢aligan: sirket icinde anahtar ki-
silerle tanigtirma ve bu sekilde ilerlemesine yardimer olma seklindedir. Bilgilendirme ise
caligana kariyer ve i performansina iligkin olarak nasihatlerde bulunma, onu yonlendirme
bicimindeki fonksiyonu ifade eder. Becerileri gelistirecek gorevler verme, bireye kariyer
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siirecinde yeni yetenekler ve beceriler kazanmasini saglayacak gorevler vermek seklinde-
dir. Sonuncu fonksiyon olan koruma ise ¢alisan1 potansiyel tehlikelerden haberdar etme,
himaye altina alma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu fonksiyonun i¢inde ¢aliganin gelecegi-
ni tehlikeye sokacak gereksiz risklerden haberdar etme ve bu riskleri azaltma da yer al-
maktadir (Noe, 1988, s.459). Yukarida belirtildigi gibi bu kariyer fonksiyonlari ¢alisanin
gelecekteki basarisi acisindan biiyiik 6nem tagir.

Mentorun ayni zamanda psiko-sosyal bir takim fonksiyonlar1 da mevcuttur. Bu fonksiyon-
lar calisanin kendine giiveninin artmasinda, kisiliginin gelisiminde ve is rollerini etkili bir
bicimde yerine getirmesinde 6nem tagirlar. Bu fonksiyonlardan birincisi rol modeli olus-
turmadir (role modelling). Burada ¢aligana uygun deger, tutum ve davraniglar kazandiril-
maya caligilir. Boylece bireyin sosyal 6grenme becerileri gelistirilir. Ikinci fonksiyon ise
calisanin orgiit icinde kabuliinii ve benimsenmesini saglamaktir (acceptance and confirma-
tion). Bu fonksiyon hem mentor hem de ¢alisan agisindan 6nemlidir. Ciinkii ¢alisanin men-
tor tarafindan kabulii bireyin iftihar ve gurur duygusunun gelisiminde aktif bir rol oynar.
Ayni sekilde olumlu bir sayginlik ve takdir gérme de mentorun tatmin duygularini arttirir.
Ugiincii fonksiyon ise danismanlik (counseling) olarak adlandirilmaktadir. Burada mentor
ile olusturulan iligkiler icerisinde bireyin kendini ve sorunlarmi agik¢a ortaya koymasi,
bunlar1 mentorla paylagsmasi, onun nasihatlarin1 dinlemesi ortaya konmaktadir. Arkadaslik
ise son psiko-sosyal fonksiyondur (friendship). Bu fonksiyon mentor ve ¢aligsanin is orta-
mu1 i¢indeki informal iligkilerini ifade eder. Biitiin bu sayilan karakteristikler basarili bir
mentorluk iligkisini tanimlamaktadirlar.

Kram, mentor tarafindan yerine getirilen fonksiyonlarin sayisinin artmastyla mentora bag-
It danigan arasindaki iligkilerin gelisimi arasinda yakin bir iligki oldugunu vurgulamakta-
dir (Kram, 1985). Diger bir deyimle, mentorluk iligkisinin gelisimi bu fonksiyonlarin sa-
yisinm artmastyla iligkilidir. Etkili bir mentorluk iligkisinde mentor ile danisan arasinda
belirgin bir takim amaglarin ortaya konularak agiklanmasi da 6nem tasir. Mentorluk iliski-
si iginde bulunan kisi, orgiit kiiltiirii ve orgiitiin amaglart ile de tutarli olmalidir. Mentor ay-
rica danisan (protege) tarafindan 6rgiit icinde onemli etkisi olan bir insan olarak algilan-
malidir (Arnold ve Johnson, 1977).

Kariyer siirecinin baglangicinda tiim bireyler kisisel ve mesleki becerilerini gelistirme ve
orgiitsel rollerine uyum saglama konusunda destege ihtiyag duyarlar (Erdem ve Ozen,
2002). Bu destek, mentorluk siirecinin etkin olarak yiiriitiilmesi ile saglanabilir. Mentol-
ruk, bir kariyer gelistirme aracidir ve kariyer yonetim siirecinde 6nemli bir yere sahip ge-
lisimsel iligkilerden biridir (Ceylan, 2004). Bu sayede mentorluk, hem akademik yagami
kolaylagtirmakta hem de bilimsel geligsimi hizlandirici bir rol oynamaktadir. Tiim bu neden-
lerden dolay1 gerek akademik yasam i¢inde gerekse de ¢alisma yasami i¢inde mentorluk
kavrami olduk¢a 6nemli bir yer tutmaktadir. Yapilan aragtirmalar, bu kavramin daha etkin
isletilmesini amaglamaktadir.

4. ARASTIRMANIN AMACI

Mentorluk sadece kiside varolan 6zellikleri paylasmak degil, ona kendi i¢indeki 6zellik-
leri gelistirmede yardimc1 olma, onun bu 6zelliklere nasil ulasacagini gostermektir. Is ya-
saminda ise, hem yeni ise baglayanlar1 kuruma kazandirma, kurumu tantyip bilgi edinme-
lerini saglama, hem de gelecek vaat eden ¢aliganlar1 sahip olunan bilgi ve beceri deneyim-
lerini aktararak, kurumsal anlamda kazanmadir.
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Aciklamalardan da anlagilacagi gibi bu konuya en uygun ortamlardan biri de iiniversiteler-
dir. Akademisyenlik, mentorluk siirecini en iyi yasayan ve bu siirece en iyi 6rnek olan
mesleklerden biridir. Calismamizda da amacimiz dgretim iiyelerinin mentorluk siirecini na-
sil algiladiklarini inceleyerek, akademik ortamlarda mentorluk kavramimin nemini ortaya
koymaktir.

Akademik ortamlarda kariyer basamaklarinda yardim bekleyen kisiler vardir. ise yeni bas-
layan aragtirma gorevlileri buna en giizel 6rneklerdir. Ozellikle yiiksek lisans ve doktora
asamasinda mentora duyulan ihtiya¢ artmaktadir. Calismamiz da bu nedenlerle aragtirma
gorevlileri ile yapilmustir.

5. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

Arastirmamiz Anadolu Universitesinde Fen Bilimleri, Sosyal Bilimler ve Saglik Bilimleri
Enstitiistine bagli olan aragtirma gorevlilerini kapsamaktadir. Calismamizda anketler dagi-
tilmig ve %65 oraninda geribildirim alinmigtir. Anketimiz Noe’nin Mentorluk 6l¢egi kulla-
nilarak hazirlanmistir. Giivenirligi sinayan Cronbach Alpha degeri %96 (N=ISI) ¢ikmustir.
Veriler SPSS 11.5 paket programinda degerlendirilmisgtir.

6. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMESI

Demografik 6zelliklere bakildiginda ankete katilanlarin %47,,3’l bayan, %52,7’si ise er-
kektir. Bu orantili dagilim bizim bulgularimizi degerlendirmemizde cinsiyete dayali bir ay-
rim olup olmadifini daha giivenilir gosterecektir. Yapilan ¢calismada kariyerin ilk agama-
sinda olan arastirma gorevlilerinin genellikle geng olduklari, %36’sinin 22-26, %56 smin
27-31, %8’inin ise 32-36 yas grubunda olduklari saptanmigtir. Caligmamizda medeni du-
ruma bakildiginda %62’si bekar, %36’°s1 evli, %2’°lik bir grup ise bosanmig veya duldur
(Bkz.Tablo 1).

Tablo 1. Aragtirma Gorevlilerinin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Sikhk Gegerli yiizde
Erkek 79 52,7
Kadn 71 47,3

Yas

22-26 54 36,0
27-31 84 56,0
32-36 12 8,0

Medeni durum

Bekar 93 62,4

Evli 54 36,2

Bosanmus/dul 2 1,4
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Akademik kariyer asamasina bakildiginda %21°i yiiksek lisans, %39’u doktora giris, ders
ve yeterlilik, %40°1 ise doktora tez asamasindadir. Orneklemin doktora asamasinda olan
kisiler arasindan secilmis olmasi, bu kisilerin kariyer siire¢lerinin ¢ok baginda olmadikla-
11 i¢in mentorluk iligkisini daha yakindan tanimalarin1 saglayabilecektir. Bu 6rneklemin
mentorluk siirecini algilayip yorumlamalari i¢in yeterli olduklari diisiiniilebilir.

Ankete katilanlarin %60°1 Anadolu Universitesi mezunu, %40’1 ise diger tiniversitelerden
mezun olup; %38’ sosyal bilimler, %52’si fen bilimleri, %10’u ise saglik bilimleri alanin-
da caligmaktadir (Bkz.Tablo 2).

Tablo 2. Aragtirma Gorevlilerinin Egitimle Ilgili Ozellikleri

Kariyer Sikhk Gecgerli yiizde
Yiiksek lisans asamast 10 6,6
Yiiksek lisans tez asamasit 21 13,9
Doktoraya giris asamasi 21 13,9
Doktora ders asamast 3 2,0
Doktora yeterlilik asamast 35 23,2
Doktora tez agamast 61 40,4

Lisans mezuniyeti

Anadolu Universitesi 89 60,1
Diger imiversiteler 59 39,9
Enstitiiler

osyal bilimler enstitiisii 57 37,7
Fen bilimleri enstitiisii 79 52,3
Saglik bilimleri enstitiisii 15 99

Danigmanlarin demografik 6zelliklerinin mentorluk iligkisini etkileyebilecegi diistincesiy-
le ayni sorular danigmanlar i¢in de sunulmustur. Danismanlarin %35°1 bayan, %44’ ise
erkektir. Danigmanlarin %70°i 37-46 ve 47-56 yas gruplarindadir. %47’si Prof.Dr, %25’
Do¢.Dr, %28’i Yrd.Dog.dir (Bkz.Tablo 3). Yukaridaki demografik 6zelliklerin 6nemli ol-
dugu diistiniilmektedir; ¢iinkii mentorluk siireci mentorluk yapan kisi ile danisanin birbi-
rine uyum saglamasi ve karsilikli giiven ortaminin yaratilmast ile baglar. Daha sonra dani-
sanin yasadig1 sorunlar, gelismeye olan agik yonleri ve istekleri analiz edilerek birlikte uy-
gun ortam yaratilir. Bu nedenlerle mentorun demografik 6zellikleri de oldukca 6nemlidir.
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Tablo 3. Mentorun Demografik Ozellikleri

[

'Cinsiyet Siklik Gegerli yiizde
lErkek 97 64,7
Kadm 53 35,3
Yas

27-36 15 10,0
37-46 62 41,3
47-56 46 30,7
|5 7-66 27 18,0
|Akademik iinvanlar

Yardimct dogent 42 28,0
'Dogent 37 24,7
‘{’rofest)r 71 47,3

Noe’nin gelistirdigi Sl¢ege varimax rotasyonu ile faktor analizi uygulanmis ve Noe’nin el-
de ettigi faktor yapisindan bazi noktalarda farklilagan bir faktor yapisina ulagilmistir. Ornek-
lemin yeterliligini degerlendirmek iizere hesaplanan KMO katsayisinin .924, faktor anali-
zinin gecerliligini sinayan Bartlett testi sonucunun ise (p<.000) oldugu goriilmiistiir. Oz-
degeri 1’den biiyiik olan 6 faktor toplam varyansin %69.83’nii agiklamaktadir (Bkz.Tablo

4). Faktor analizi sonucu elde edilen faktorler Tablo:5’de gosterilmektedir.

Tablo 4. KMO ve Borlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure .924
Iof Sampling Adequacy
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3028.269
df 435
Sig. 000
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Tablo 5. Varimax Rotasyonu ile Yapilan Faktor Analizi Icin Faktor Yiikleri, Varyans Yiizdeleri

Faktor 1: Kogluk (K) FA
27.Danigmantm,  mevcut  isimdeki  performansima  iliskin  geribildirimde |,836
bulunmustur.

25. Danismanim, diisiincelerini benimle paylagsir. ,708
26.Danismanim, isimle ilgili hedefleri basarmamda belli stratejiler onermistir. ,639

23.Danismamm,  bir  egitici  olarak  performansima iliskin ~ geribildirimde | ,631

bulunmustur.

24. Danismanim, kariyer hedeflerimi - gerceklestirmemde bana belli stratejiler | ,631

onermigtir.

Ozdeger: 13,835 | Varyanst Agiklama | Toplam Varyans Guvenilirlik: 0.90
Yiizdesi: 46,116 Yiizdesi: 46,116

Faktor 1, Kocluk fonksiyonu 23-24-25-26-27. sorulardan olugsmustur. Ozdegeri 13,835
olan bu faktor, toplam varyansin %46,116’sin1 aciklamaktadir.

Faktor 2: Rol Modeli Alma (P) FA

7. Dantsmanima hayranlik duyarim. ,830

8 Kariyerimde danmsmanimla benzer konuma geldigimde onun gibi olmaya|,757

calisacagim.
4. Dantsmanmmin isle ilgili davramslarm: model almaya ¢alisicagim. ,715
5.Dantsmaninin egitim konusundaki deger ve tutumlarma katiltyorum. ,593

6. Damsmanim, kariyer hedeflerimi  gerceklestirmemde bana belli  stratejiler |,531

onermigtir.

Ozdeger: 2,080 |Varyanst Agiklama | Toplam Varyans Guivenilirlik: 0.89
Yiizdesi: 6,934 Yiizdesi: 53,050

Faktor 2, Rol Modeli Alma fonksiyonu 4-5-6-7-8. sorulardan olusmustur. Ozdegeri 2,080
olan bu faktor, toplam varyansin %53,050’sini aciklamaktadir. Noe nin 6l¢eginde “Danis-
manima hayranlik ve saygi duyarim.” seklinde yer alan ifade, bu aragtirmanin pilot ¢alig-
masinda cevaplayicilardan gelen geribildirimler sonucu iki ayr1 ifadeye ayrilmigtir. Analiz
stirecinde ise ¢arpici bir sonug olarak aragtirma gorevlilerinin danigmanlarina yiiksek oran-
da sayg1 duyduklari; buna kargin danismanlarina diisiik oranda hayranlik duyduklari orta-
ya ¢cikmustir (Bkz.Tablo 6).
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Tablo 6. Ortalamaya Gore Rol Modeli Alma Fonksiyonu

Faktor 2: Rol Modeli Alma (P) Ortalama

2. Damsmanima hayranlik duyarim. 3,73

3. Kariyerimde danismanimla benzer statiiye geldigimde onun gibi olmaya | 3,54

calisacagim.

4. Damismanmmin isle ilgili davramgslarint model almaya ¢alisacagim. 3,72
5. Danismanimin egitim konusundaki deger ve tutumlarmna katilyorum. 4,07
6. Danismanima saygi duyarim. 4,68

Faktor 3: Kendini Ifade Etme ve Gortniir Kilma (K) FA

19.Danismanim,  kurum  yoneticileriyle olan yazili ve kisisel iliskilerimi|,850

giiclendirecek gorevier vermigtir.

21.Danismarm, beni isimde yonetici konumuna hazirlayacak gorev ve odevier |,784

vermistir.

20.Danismanim, bana  gelecek  donmedeki  gelisme  potansiyelimi|,735
degerlendirebilecek konumdaki kimselerle iliskilerimi gelistirecek sorumlulukiar

vermistir.

18 Danismarmm, yeni meslektaslarla tansmama yardimcei olur. ,528

22.Danismantm,yeni beceriler edinmemi saglayacak firsatlar sunan gorevier |,422

vermistir.

Ozdeger: 1,564 | Varyanst Agiklama | Toplam Varyans Giivenilirlik: 0.87
Yiizdesi: 5,214 Yiizdesi: 58,264

Faktor 3, Kendini ifade Etme ve Goriiniir Kilma fonksiyonu 18-19-20-21-22. sorulardan
olugmustur. Ozdegeri 1,564 olan bu faktor, toplam varyansin %58,264 nii agiklamaktadur.

Faktor 4: Danigsmanlik (P) FA
9.Danigmanim, karsilikli konusmalarimizda iyi bir dinleyicidir. , 754
15. Damismanim, bir birey olarak bana saygt duyar. ,680

14.Danmismanim, onunla paylastigim duygu ve siiphelerimi biiyiik bir gizlilikle |,562

sakli tutar.

13.Danigmanim, onunla iizerinde tartistigimiz endiselerim ve duygularimla ilgili|,477

olarak kendini benim yerinde diisiiniir.

16. Danismanim,yénetici olma ya da kariyerimde yiikselme olasiligimi tehdit|,460

edebilecek gereksiz riskleri azaltir..

Ozdeger: 1,326 | Varyanst Agiklama | Toplam Varyans Guvenilirlik: 0.84
Yizdesi: 4,421 Yiizdesi: 62,685
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Faktor 4, Danigmanlik fonksiyonu 9-13-14-15-16. sorulardan olusmustur. Ozdegeri 1,326
olan bu faktor, toplam varyansin %62,685 ni aciklamaktadir.

Faktor 5: Kabul ve Onay Alma (P) FA
1. Danismanim, kendi kariyer ge¢misini benimle paylasir. ,850
2. Dantsmanim, kariyerimde ilerlemem icin beni cesaretlendirir. ,784

3.Damsmanmm, isimle ilgili davramslarda yeni yollar denemem igin beni|,735

cesaretlendirir.

Ozdeger: 1,130 | Varyansi Agiklama | Toplam Varyans Giivenilirlik: 0.81
Yiizdesi: 3,766 Yiizdesi: 66,451

Faktor 5, Kabul ve Onay Alma fonksiyonu altinda, 1-2-3. sorular yer almugtir. Ozdegeri
1,130 olan bu faktor, toplam varyansin %66.451 ni a¢iklamaktadir.

Faktor 6: Arkadaslik (P) FA
28. Damsmanim, ogle yemeklerine beni davet eder. ,883
30. Dantsmanim, is ortam disinda da benimle sosyal bir ortamda goriigiir. ,740
29. Danismanm, isyerinde karsilastigi sorunlarla ilgili olarak fikrimi alir. ,697
Ozdeger: 1,015 | Varyansi Agiklama | Toplam Varyans Givenilirlik: 0.81
Yiizdesi: 3,383 Yizdesi: 69,834

Faktor 6, Arkadaslik fonksiyonu 28-29-30. sorularda toplanmistir. Ozdegeri 1,015 olan bu
faktor, toplam varyansin %69,834 nii agiklamaktadir. Analiz siirecinde arkadaglik faktorii-
nii 6l¢en ifadeler incelendiginde, cevaplayicilarin arkadaglik faktoriinii daha az algiladikla-
11 ortaya ¢ikmugtir. Ozellikle danigmanlarla is ortami diginda goriisme geleneginin cevapla-
yicilar arasinda ¢ok yaygin olmadig: diistiniilmektedir (Bkz.Tablo 7).

Tablo 7. Ortalamaya Gore Arkadaslik Fonksiyonu

Faktor 6: Arkadaslik (P) Ortalama

28. Danismanim ogle yemeklerine beni davet eder. 3,09

30. Danmismanim, is ortami disinda da benimle sosyal bir ortamda goriisiir. | 3,02

29. Danismanim, isyerinde karsilastigi sorunlarla ilgili benim fikrvimi alwr. | 2,77

Tablo 1-2 ve 3’de yer alan arastirma gorevlileri ve danigmanlara iliskin 6zelliklerin algi-
lanan mentorluk fonksiyonlari tizerinde bir etki yaratip yaratmadigini saptamak amaciyla
regresyon analizi kullanilmistir. Yazinda da 6zellikle yas ve cinsiyet farkliliginin mentorluk
siirecini etkileyebilecegi yoniinde tartismalar yer almaktadir (Lyon, Farrington, Westbro-
ok, 2004, s.17-25). Yapilan regresyon analizi sonucunda danigmanin cinsiyetinin kendini
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ifade etme ve goriiniir kilma boyutu tizerinde; arastirma gorevlisinin cinsiyetinin ise danig-
manlik boyutu tizerinde az da olsa etkili oldugu bulunmustur (Bkz.Tablo 8-9).

Tablo 8. Kendini Ifade Etme ve Goriiniir Kuma-Demografik Degiskenler Regresyon Sonuglart

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Standart hata
/ 271 074 010 99304674
B Standart Hata Beta
1} Anlamhlik
Constant 193 708 .273 785
Cinsiyet 194 175 .097 1.106 271
Yas 068 172 042 .394 694
Medeni durum  -.045 170 -.024 -263 793
Kariyer asamast |-.035 .063 -.061 -.567 572
Lisansta mezun  |-.034 180 -.016 -.186 853
oldugu iiniversite
Lnstitii . 244 185 119 1.322 188
Danismanin ~414 187 -~197 -2.219 028
cinsiyeti
Danismanin yast 012 134 L010 .086 932
Danismanin -.007 141 - 006 -.047 963
gnvani

Tablo 9. Danismanlik-Demografik Degiskenler Regresyon Sonuglart

Model R R Kare Diizeltilmis Standart hata
R Kare
1/ .298 .089 .026 98343312
B tandart Hata Beta
¢ Anlamiilik
Constant 419 701 598 551
Cinsiyet 474 173 238 2.736 007
Yas - 115 171 -.070 -675 501
Medeni 130 168 071 774 440
durum
Kariyer - 067 062 -116 -1.082 281
asamast
Lisansta - 182 179 -089 -1.019 .310
mezun oldugu
iiniversite
Lnstitii - 186 183 -091 -1.019 .310
Damsmanm |- 101 185 -.048 -.544 588
cinsiyeti
Danismanin 042 133 L037 314 754
ast
Danismanmn  -.070 140 -.059 -.501 617
tiinvani
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Caligmamizda danigsmanlarla aragtirma gorevlileri arasinda 54 kisi etkilegim eksikligi ol-
dugunu diistinmemektedir. Bunun diginda kalan arastirma gorevlileri ise zaman kisithligi,
fiziksel uzaklik ve danmismanin kisilik 6zelliklerinin etkilesim eksikligi yarattigini diistin-
mektedirler. Bu sonuglarin nedenleri ders saatlerinin yogunlugu, ayni binada olmama ve-
ya danigsmanla iletisim kurarken kendini rahat hissetmeme olarak agiklanabilir. Ankete ce-
vap verenlerin %47’si danismanla iligkisini usta-cirak, %25°i 6gretmen-6grenci, %12’si
iist-ast, %9’u da ebeveyn-evlat olarak algilamistir. (Bkz.Tablo 10) Bu sonugcta danisman-
larin bilgi, deneyim, kiiltiir ve etik degerlerini yetistirdigi kisiye aktardigi ve gelecekte
kendi yerine hazirladig bir siirec olarak algiladiklarini gostermektedir. Universite ortamla-
rinda ¢aligsanlarin mentorluk kavramini bir kariyer gelistirme araci olarak gordiikleri soy-
lenebilir. Bu tiir bir siirecte baglangicta usta-¢irak olarak baslayan bir iligki sonugta mes-
lektaglik olarak sonuglanir.

Tablo 10. Arastirma Gérevlilerinin Damismanlarwyla Iligkilerini Tanumlama Bicimleri

Frekans Gegerli Yizde
Ogretmen-Ogrenci 38 26,0
Usta-Cirak 71 48,6
Ebeveyn-Evlat 13 8,9
Ust-ast/Amir-memur 18 12,3
Diger* 6 4,2
Toplam 146 100,0

(* Diger kategorisinde meslektas, karsiliklt saygiya dayali mesleki iliski, yonlendiricim,
ogretmen-0grenci, rehber-izleyici ve yonlendiremeyen-yonlendirilemeyen ifadelerinin her
birinden bir cevap alinmuigtir.)

7. SONUC

Son yillarda yoneticilerin, liderlerin, danismanlarin mentorluk iligkilerinde meydana gelen
degismeler kontrol edici, denetleyici, emir verici rolden destekleyici, bilgilendirici, gelis-
tirici, yol gosterici role gegmelerine yol agmistir. Bu nedenlerle mentorluk siireci her sek-
torde kariyer gelistirme ve profesyonel i hayatina alistirmada 6nem kazanmaktadir.

Mentorluk siirecinin en yaygin uygulandig: alanlardan biri egitim alanidir. Bu asamada
ozellikle tiniversitelerde arastirma gorevlilerinin danigmanlari tarafindan akademisyenlik
mesleginde yetistirilmesi s6z konusudur. Bu caligmada da mentor olarak danigmanin bir
bilgi kaynag: ve yonlendirici oldugu, tecriibesini ve bilgisini paylastig1, kisisel performan-
sint arttirmaya yonelik usta-¢irak iligkisini yasattig1 ortaya ¢ikmugtir.

Sonug olarak mentorluk siirecinin basarili iglemesi orgiitlerde olumlu sonuclara yol aga-
caktir. Etkin ve verimli isleyen mentorluk siirecinin iiretken olma, bilgi ve becerilerin

arttirilmasi, kariyer gelistirme gibi konularda bireysel ve de kurumsal olarak katkilar
saglayacaktir.
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