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GIRIS

Kiltirimiizde ‘“hamilik”, “ablalik”, “agabeylik” gibi kavramlar modern
mentorluk kavraminin ilkel formlaridir. Aslinda amag¢ ayni olmakla birlikte
giinimiiziin teknoloji ve degisen hayat sartlariyla birlikte farklilasmis gibi
goriinmektedir. Modern ¢alisma hayatinda, mentorluk kavraminin bireysel kariyer ile
dogrudan iliskili oldugunu goriiriiz. Bu ¢alismada da bu olguyu anlamaya ¢alisacagiz.

Birinci bdliimde, mentorluk kavrami, tarihsel gelisimi detayli anlatilmaktadir.
Mentor ve mentee kavramlari ve bu kavramlarin 6zellikleri detaylandirilmistir. Her ne
kadar goniilliiliik esasina dayali bir sistem dahi olsa her iki tarafta da olmasi gereken
ozellikler vardir. Bu boliimde bunlar agiklamaya calisacagiz. Mentorluk kavraminin
ayni zamanda ¢ok yonlii bir fonksiyon oldugunu goriiyoruz, 6rgiit ,mentor ve mentee
acisindan sayisiz yararlart mevcuttur. Sadece birey kazanmiyor, ayni zamanda
icerisinde bulunulan kurumda fayda sagliyor bu durumdan.

Ikinci boliimde ise, mentorluk modelleri ve siirecleri, farkli mentorluk
yaklagimlari ile bunlarin kullanildigi durumlar, uygulama siirecinin isleyisi ile ilgili

detaylara yer verilecektir.

Ucgiincii boliimde ise mentorluk alan 19 {iniversite dgrencisi ile yaptigimiz

goriismeler sonucu hazirlanan nitel ¢calismaya ve elde edilen bulgulara yer verilecektir.



1.MENTORLUK KAVRAMI VE OZELLIiKLERI

1.1. Mentorluk Kavrami ve Mentorluk Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mentorluk, Yunan mitolojisine dayanan 3500 yillik bir kavramdir. Yunanh
ozan Homeros un Odyssey Destani’na gére mentor; biiyiik imparator Odysseus’un
Truva savaslarina giderken, varisi Telemachus’u ve evini emanet ettigi sadik ve
giivenilir bir aile dostudur. Mentor, koruyuculuk gorevinin Otesine gecerek,
Telemachus’un 6zel 0gretmeni ve giivenilir bir akil hocasi konumuna gelmistir.
Mentor terimi; uzmanligini, bilgeligini, tecriibesini paylasan insanlari tanimlamak igin

kullanilmistir(Ceylan, 2004).

Mentor kavraminin tarihgesi, birka¢ nedenden dolay1 yol gosterici nitelige
sahiptir. Birincisi, yetistiriciligin miras 6zelliginin altin1 ¢izmesidir. Odysseus gibi
liderler, kendinden sonra bir deger birakmak gerektigini bilir. Ikincisi ise, deneyimle
bilgeligi birlestirmesidir. Mentor, gen¢ Telemachus’a krallik becerilerini kazandirma
cabalarinda bir dalkavugun duyarliligiyla bilgeligini gostermistir. 1970-1980’li
yillarda mentorluk programlari, performans problemlerinin ¢oziimlenmesine ve
tyilestirilmesine odakli olarak gergeklestirilmistir. Gilinlimiizde mentorluk kavrami
farkli bir boyut kazanmis; ekip kurma, lider gelistirme ve kariyer yonetimi gibi
konulara odaklanmistir. Performansla ilgili konularin kocluk yaklasimiyla daha etkili
yonetildigi ortaya ¢ikmistir (Ceylan, 2004).

Bu kavramin Tiirkge’deki karsiligi olarak koruyuculuk, himaye etme
anlaminda “hamilik” sozcligli Onerilmesine karsin uygulamacilar tarafindan
benimsenmemistir. (Ozkalp vd., 2006). Mentorluk alan anlamindaki Ingilizce
“mentee” sdzcligli ise “menti” olarak popiiler insan kaynaklar1 ve yonetim dergilerinde
yer almaktadir. Tiirk Dil Kurumu (2019) sozliiglinde, mentor sézciigli pratikte hic
kullanilmayan “yonder” sdzctigii ile agiklanirken, “mentee” sdzcliglinii karsilayan bir
sOzciik yer almamaktadir. Rehber ve akil hocasi sozciikleri de zaman zaman mentorluk
stirecini tanimlarken kullanilmaktadir (Branson, 2015; De Janasz ve Peiperl, 2015).
Bu calismamizda “Mentee” sozcligiine karsilik olarak da “mentorluk alan” ifadeleri

kullanilmistir ve (Ma) seklinde kisaltilmistir.



Mentorluk; danigman (advisor), 6gretmen (tutor), destekleyici (sponsor),kog
(coach), avukat (advocate), koruyucu (protector), rol modeli (role model) ve rehber
(guide) gorevlerini kapsayan akil ogretici iligkiler biitiinidiir. Mentor araciligiyla
yetistirilen kisiyi ifade etmek i¢in en yaygin kullanilan terim, “protégé” dir. “Protégé”
teriminin sozliikk anlami ise, “etkili ve dnemli bir insanin patronlugu, rehberligi ve
himayesi altinda bulunan kisi” dir. Bu terimin yani sira, d8renci (student), ¢irak
(apprentice), asistan (understudy),vesayet altindaki kisi (pupil), ortak (partner) ve
mentee, v.b. terimler de kullanilmaktadir(Ceylan, 2004).

Mentorlar ayn1 zamanda da danisman, destekgi, egitimci, tistat, sponsor ve rol
model olma sifatlarini anlamlari i¢lerinde barindirmaktadirlar. Danismanlar kendi
bilgilerini paylasmakta istekli, kariyer deneyimi olan Kisiler; destekgiler, duygusal,
ahlaki ve manevi cesaret veren Kisiler; egitimciler, Kisinin performansiyla ilgili
geribildirim verenler; istatlar, bilgi, birikim, deneyim, yasanti ve tekniklerini
aktaranlar; sponsorlar, bilgi kaynaklarini elde etmede ve firsatlar yaratmada yardimci
olan kisiler; kisilik modelleri, davranislari, yasantis1 ve kisiligi ile kisiye rol modeli
olusturanlardir (Zelditch 1990:11).

Mentorluk sadece deneyimsiz bireye yol gostermek, danigsmanlik yapmak
degildir. Mentorluk bir yonii ile bireyin kendini tanimasina, sahip oldugu
potansiyelleri kesfetmesine, baskalarinin yasantilarindan 6grenmesine, kendini
gelistirmesine, iginde bulundugu toplulugun kiiltiir, yasanti ve degerlerini taniyip
benimsemesine yardimci olur. Bir yonii ile de kariyer hedeflerini belirlemesine,
kariyerini bu hedefler dogrultusunda gelistirmesine ve ileriye tasimasina yardimci
olan, bireyi sosyallestiren ve bu sosyallesmeyi saglarken bireyin i¢inde bulundugu
sektorde ileri gelen, Oonemli pozisyonlarda bulunan kisilerle tanigmasini, aym

ortamlarda bulunmasini saglayan bir yonetim modellidir (Balci, 2012:7).

Mentorluk yalnizca kiside varolan ozellikleri paylasmak degil, ona kendi
icindeki ozellikleri gelistirmede yardime1 olma, onun bu 6zelliklere nasil ulasacagini

gostermektir (Ozkalp ve ark., 2006 :59).

Yasargil (2004:45) ise mentorluk kavrammi su sekilde tanimlamaktadir;
ogrenme siirecinde olan ve kendinden daha deneyimsiz birinin gelisim siirecine destek

veren bir dost i¢in mentor terimi kullanilmaktadir.Yani ne ebeveyn, ne 6gretmen,



sadece birinin tecriibbe kazanma ve &6grenme yolunda, uzun ve zor macerada

tecriibelerini paylasan bir dosttur.

1.2 Mentor ve Mentorluk Alan Kisinin Ozellikleri

Mentor ve Ma olmak icin hangi oOzelliklere sahip olmaliyiz, gercekten
mentorluk Ogrenilebilen bir sey mi yoksa dogustan mi bu yetenege sahip olmak

gerekir. Bu konularin asagida inceleyecegiz.

Baz1 kurum ve is yerlerinde yonetici kademesinde olan ve belirli kisilik
ozelliklerini gdsteren yoneticiler mentorluk gorevini iistlenmek zorunda kalabilir, ayni
zamanda egitim programlarina giderek bu &zelliklerini gelistirebilirler. Mentor da
bulunmasi gereken ozellikler oldugu kadar Ma’da bulunmasi gereken belli bash

ozellikler olmasi gerekir. Asagida bu 6zelliklerin neler oldugunu inceleyecegiz.

1.2.1 Mentor’da Bulunmasi Gereken Ozellikler

Mentor olan bireylerin artan yeterlilikten ve kendilerinin artan 6z saygilarindan
ve giiven duygularindan da faydalandiklari iddia edilmektedir. Mentorlar, genellikle
kariyerlerinde orta ve ileri diizeyde bulunan, yiiksek diizeyde tecriibeli, bilgili,
yetenekli ve mentorluk yaptiklar kisilere faydali olabilecek bireylerdir (Esas,
2013:39).

Collins (1983) 1yi bir mentorun su 6zelliklere sahip olmasini 6ngoriir:

a) Sabirla dinleyebilme

b) Mentorluk alan kisi ile iliski kurabilme
¢) Korunmali bir zaman dilimi olusturmak
d) Empati kurmak

e) Yapici olmak

Ayrica basarili bir mentorluk iliskisinin gerceklesmesi i¢in bir mentorun asagidaki

yetkinliklere sahip olmas1 beklenmektedir (Esas, 2013:39).



a) Insanlar1 sevmek, kendisiyle ve insanlarla barisik olmak,insan odakli
olmak,

b) Hatalara ve belirsizliklere hosgorii ile yaklasmak

c) Kendine giivenmek, Ozgiivenini sergilemek ve basar1 duygusu
asilamak.

d) Sirketine ve isine deger vermek

e) Calisanlara,astlarina saygi ve giiven duymak,onlarin ihtiyaglarina karsi
duyarl olmak.

f) Esnek ve yaratici olmak,

g) Iletisim ve 6zellikle aktif dinleme ve empati yetenegine sahip olmak,

1.2.2 Mentorluk Alan Kiside Bulunmasi1 Gereken Ozellikler

Mentorluk iligkisi tek yonlii bir iligki degildir. Bu iligkide hi¢gbir zaman tek bir
ogrenen yoktur. Ogrenme ve aktarim her zaman karsiliklidir, dolayisiyla da sagladig
yararlarda ¢ok yonlii olmaktadir. Mentor ve Ma es zamanli olarak mentorluk
iliskisinden yarar saglarlar. Ancak bu yararin en iist diizeyde olmasi ve en iyi sonucu
saglamasi i¢cin mentor’da bulunmasi gereken ozellikler oldugu gibi mentorluk alan
kiside de bir takim 6zelliklerin bulunmasi zorunludur. Bu ozelikler su sekildedir

(Barutcugil, 2004: 361) :

a) Kendine giivenmeli,

b) Ozgiiven duygusu yiiksek olmall,

c) Esnek ve yaratici olmali,

d) Iletisim yetenekleri gelismis olmall,

e) Risk almaktan, karar vermekten korkmamali,
f) Basari kadar basarisizligi da kabullene bilmeli,
g) Gelismeye ve yeniliklere karst a¢ik olmali,

h) Onyargili olmamal,

i) Iyi bir gdzlemci ve dinleyici olmali,

J) Empati yetenegi gelismis olmall,



K)

Diiriistii, agik sozlii ve glivenilir olmalidir.

Mentorla ¢aligan kisinin en yiiksek faydayi saglayabilmesi i¢in; yeni deneyimler

kazanmaya, 6grenmeye ve kendini gelistirmeye ilgi duymasi, iletisim becerilerinin

yiiksek olmasi,zaman ayirmasi ve ¢aba gostermesi gerekir. Mentorluk iligkisinin

verimli gegmesi i¢in bireyin sunlara dikkat etmesi gerekir (Barutgugil 2004: 360-361).

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

Kendisine ayrilan zamana uymasi gerekir,

Toplantilara hazirlikli gitmesi,

Programa uymasi,

Sorumluluk alabilmesi

Acik fikirli olmak,

Mentor ile iletisimde olmak farkli 6neri ve elestirilere agik olmasi,

Mentor’a geri bildirim verebilmesidir,

1.3 Mentorlugun Yararlan

Sirketler asagida siralanan sebeplerden dolay1r mentorluga bagvurmaktadirlar

(Barutgugil, 2004:361).

a)

b)
c)

d)

e)
f)

9)

h)

Mentorluk, is ortaminda iletisimi gelistirdigi ve gliven duygusunu destekledigi
i¢in performans ve verimlilik saglar.

Mentorluk, orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesini ve gelismesini kolaylastirir.
Mentorluk, iist diizeyde teknik egitim ve yonetici becerilerini gelistirme
firsatin1 yaratir.

Mentorluk, yeni yeteneklerin dogru bir sekilde secimini ve gelistirilmesini
saglar.

Mentorluk, gelecegin liderlerinin yetistirilmesini destekler.

Mentorluk, st diizeyde deneyimi ve bilgisi olan insanlarin ise alinmasi ve elde
tutulmasi i¢in nedenler ve firsatlar yaratir.

Mentorluk, duraklama evresine ulasmis yoneticilerin kendilerini gelistirmeleri
i¢in firsatlar ve olanaklar yaratir.

Mentorluk, ¢alisanlarin isgiicli devir hizini, yani isten ayrilmalari azaltir.

Mentorluk, yetigmis isgiicliniin kagirilmasini engeller.



Yukarida siralanan 6zellikleri sadece is yaparak dgrenemeyecegimiz, bakis agisi,
sirketin felsefesi, insan iligkileri, deneyimler gibi konularda derinlemesine bilgi sahibi
oluruz. Bu sebeplerle, ¢alisanin performansi, kendine giiveni, 6rgiit kiiltiirii ve bilgisi,

liderlik becerilerinin artmasi hedeflenir.

1.3.1 Mentorlugun Orgiit A¢isindan Yararlar

Hizla degisen teknoloji toplumun her kesimini etkiledigi gibi isletmelerin
yonetim sekillerini ve modellerini de etkilemektedir. Yo6netim anlayislar1 degismekte
ve birey, bireyin orgiit kiiltiiriine ve vizyonuna gére gelistirilmesi ve yetistirilmesi daha
da 6nem kazanmaktadir. Mentorluk programinin uygulanmasi ile isletmeler bu hizl
yarigta Oon plana ¢ikmakta, kendi i¢ dinamiklerini ve i¢ unsurlarini, kendi insan
kaynaklarin1 verimli sekilde kullanan orgiitler, her gegen giin artan rakiplerinin
karsisinda avantajli bir konuma yerlesmektedirler. Mentorluk programini uygulayan

isletmelerin 6rgiit agisindan sagladig: yararlar (Barutgugil, 2004: 360-361);

a) Mentorluk, artan verimlik tiretimi ve kaliteyi ylikseltir.

b) Mentorluk, gelecegin liderlerinin yetismesini saglar

€) Mentorluk uygulamalar ¢alisanlarin motivasyonunu, orgiite bagliligini,
orgiite olan giivenini ve verimliligini arttirir; ayn1 zamanda da Orgiit
yedekleme yapma olanaklarini elde eder.

d) Mentorluk yoluyla, ise yeni baslayanlarin sirket politikalarini anlamalari ve
bu yonde ¢alismalar1 saglanir.

e) Mentorluk orgiit ici iletisimi giiglendirir.

f) Orgiit iliski yonetimlerini etkili bir sekilde gergeklestiren yoneticiler
kazanirlar.

g) Orgiitiin bilgi birikimi artar.

h) Yonetim seviyeleri arasinda gegisler olabilmesi orgiite esneklik kazandirir.

Mentorluk uygulamalari, glin gectikce popiiler bir kavram haline gelmektedir.
Orgiitler yaralarinin farkina varip bu durumu destekler hale gelmistir. iki tarafin ve

dolayl1 yoldan orgiitiin yarar saglayacagi bir egitim/6gretim sekli haline gelmistir.



1.3.2 Mentorlugun Mentorluk Alan Kisi Acisindan Yararlar

Mentorlugun 6rgiit ve mentorun sahsi i¢in yarar1 oldugu gibi burada asil
fayda saglanmasi hedeflenen Ma’dir. Ma, kariyerine yeni baslamis bir ¢alisan, yada
hayata yeni atilacak olan bir 6grenci yada kendini gelistirmek isteyen bir ¢alisan da
olabilir. Yararlarmi asagidaki sekilde agiklayabiliriz (Ozkalp ve ark., 2006 :59);

a) Calisanin kendine giiveni gelir,

b) Bireylerin sosyal 6grenme becerileri gelistirilir.

c) Calisanin bilgi ve yetenekleri gelisir.

d) Calisan orgiit icindeki 6nemini daha iyi anlar. Bu kariyer plant yapmasi
ac¢isindan onemlidir.

e) Calisana kariyerini tehlikeye diisiirebilecek zor durumlara girmemesi i¢in yol
gosterici olur.

f) Calisan1 gereksiz kaygilardan, stres yaratabilecek durumlardan korur.

g) Farkli fikirleri destekleyerek ¢alisani yenilik¢i olmaya zorlar.

h) Calisana, biirokratik carklarin i¢inde nasil basarili olacagini1 gosterir,

1) Calisani organizasyonda olup bitenler hakkinda bilgilendirir, onu
etkileyebilecek kurallar, giyim ve davranis tarzlari, liderlik yaklagimlari ve
catisma ¢ézme yollar1 konusunda yonlendirir.

J) Calisan i¢in hemen her bakimdan bir rol model olur.

k) Calisana gelismesini zorlastirabilecek engelleri daha kolay gidermesi igin
yardimec1 olur.

I) Daha hizli 6grenir ve kisisel gelisimi hizlanir.

m) Mentor tarafindan ¢alisanin kabulii , bireyin minnet ve gurur duygusunun

gelismesini saglar.

1.3.3 Mentorlugun Mentor A¢isindan Yararlari

Mentorluk programi orgiit ve Ma i¢in 6nemli oldugu kadar bu programin
igerisinde yer alan mentor i¢inde ¢ok 6nemlidir. Ciinkii bu iliskide mentor bilgisini,
tecriibesini, anilarin1 ve orgiit kiiltiiriinii Ma’ya aktarir ve yeniden kiiresel diizenin
icinde yer alir. Gelecegin liderlerini yetistirme firsati bulur ve bilgilerini paylasacagi

faydal1 bir mecra bulmus olur.



Tablo 1: Mentorlugun Yararlari

Mentor

Mentorluk Alan Kisi

Kendi kendine 6grenme a¢iginin farkindaligini gelistirir

Ogrenme, analitik ve reflektif beceriyi gelistirir

Elestirme ve elestirilme bilincini gelistirir

organizasyonel ve kisisel bilgiyi arttirir

Giincel organizasyonel ve kisisel bilgiyi arttirir

Politik bilinci gelistirir

Ag olusturma imkanlar1 sunar

Kendi kendine hareket etmeyi arttirir

Liderlik, organizasyonel ve iletisim yeteneklerini gelistirir

Ozgiiveni ve risk alma istegini gelistirir

Miicadele, harekete gecme ve ifade etme yetenegini gelistirir.

Elestiri kabul etmeyi gelistirir

Organizasyon dahilinde profili arttirir

Gegisleri destekler

Is memnuniyetini arttirir

Kisisel gelisimi hizlandirabilir

Bilgi birikimini ve deneyimini arttirma imkan1 sunar

Ozyonetim ve bagimsizlig: gelistirir

Uyarim saglar

Olgunlugu arttirir

Kariyer ilerletme imkanlari sunabilir

Ufku genisletir

Is memnuniyetini arttirir

Gergeklikten sarsilmayi azaltir

Etkin rol modellemesi i¢in imkanlar sunar

Calisma alaninda devam eden 6grenim ve gelisen ve tanimlayici
O0grenme imkanlarina cesaretlendirir

Arkadas iligkilerine yardim eder

Artmus reflektif pratisyen yeteneklerini gelistirir

Bireysellestirilmis bire bir 6gretim ve deneysel 0grenim igin
imkanlar sunar

Problemlerin ¢6ziilmesine yardimlar sunar

Kaynak: MCKIMM, J; JOLLIE, C; HALTER, M. (1999) “Mentoring: Theory AndPractice”. “Preparedness To Practice, Mentoring

Scheme” , Nhse/Imperial College SchoolOf Medicine.
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2.MENTORLUK MODELLERI VE SURECLERI

2.1 Mentorluk Modelleri

Gelisen ve degisen kiiresel siirecle birlikte, bu siiregte etkin birer aktor
konumunda olan isletmelerdeki yonetim ve yonetici anlayisi da degismis, bunun

sonucunda da yeni yonetim ve yoneticilik anlayislart dogmustur.
Mentorlukla iligkili bu yonetici modelleri dort ana baslik altinda toplanmaktadir;

Bunla; Formal, Enformal, Durumsal ve Yonetsel mentorluktur.

2.1.1 Formal Mentorluk

Formal mentorlugun amaci, ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisimi
giiclendirmek, yeni baglayan ¢alisanlar ile genc yoneticilere isletme hakkinda bilgi

vermek ve isletme kiiltiirinli olusturmaktir.

Formal mentorluk, kurum ¢alisanlar1 arasinda giiveni gelistirmek, ¢alisanlar
arasinda paylasilan bilgiyi artirmak, ortak kiiltiirii korumak, personelin yeteneklerini
gelistirmek,gelecegin liderlerini yaratmak, yeni baslayanlara is kiltiriini
benimsetmektir. Formal mentorlugu, mentor ve yetiskin birey arasinda mantikli belli
evreler boyunca gelisen birebir iliskidir. Bu evreleri; giiven temellerinin kuruldugu ilk
evre; mentorlarin, hedef belirlemelerinde stajyerlere yardim ettigi orta evre;
stajyerlerin kararlarini, ilgilerini, inanglarini ve nedenlerini arastirmak amaciyla
mentorlarin onlarla etkilesimde bulundugu sonraki evreyi; zor gorevleri yerine
getirirken stajyerleri hedefleri {izerinde diisiinmeye tesvik ederek mentorlarin model

oldugu, final evresi olarak agiklamistir (Hildebrand 1998: 66-67).

Formal mentorluk programi, iist yonetim tarafindan desteklenir, gonilliiliik
esasina dayanan bir is oldugu icin {ist yonetim gereken destegi saglar, mentor-Ma
eslesmesini yapar ve stirekli iletisimde olmasina dikkat eder. Geng profesyonellerin
kariyerlerini gelistirmek i¢in yonetim bu tir iligkileri bi¢imsellestirmeye

calismaktadir.
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2.1.2 Enformal Mentorluk

Enformal (Bi¢imsel Olmayan) mentorluk, karsilikli, tercih edilme, begenilme

yoluyla kendiliginden dogal gelisen bir siire¢ olarak kabul edilmektedir.

Mentorluk c¢alisanin kariyeri ile ilgili bir konuda kendisine danisacak ya da
deneyimlerinden faydalanabilecegi birini aramasiyla ortaya cikar, akil hocasinin
yonlendirmesi ile devam eder ve uzun siirer, gelismeye agik ve ¢ok etkilidir. Ancak

formal bir sistemin pargasi degildir (Polater, 2003).

Enformal mentorluk iliskisi, mentorun yol gosterdigi, baglhiligin paylasildigi,
derinlemesine bir iliskidir. Yetisen, mentordan bu siiregte sadece kariyerini degil; 6zel

yasamini da nasil yonetecegini dgrenir.

2.1.3 Durumsal Mentorluk

Dogru zamanda dogru yardimin alinmasina durumsal mentorluk denir. Yeterli
donanima sahip bir is gérenin bu becerisini baska bir ¢alisanin sorununu ¢ézmek ve
yeteneklerini ortaya ¢ikarma siirecidir. Isletmenin her kademesinden calisanlar bu

stirece dahil olabilirler, burada iist yonetici olmasi1 gerekmez.

Mentorluga gerek duyan kisiye dogru zamanda yapilan, kisa siireli ve acil
yardimdir. Ornegin; bir yazicinin yada bilgisayar programmin kullanimini ¢alisma
arkadasina 6gretmesi durumsal mentorluktur. Bu tiir mentorluk kisa zamanda ve belirli
bir amag dogrultusunda gergeklesse de daha uzun siiren ve genis kapsamli bir iligki

haline de gelebilir (Polater, 2003).

2.1.4 Yonetsel Mentorluk

Tiim etkin yoneticilerin calisanlarina belirli bir dereceye kadar yaptig
mentorluk bu tanimin kapsami altindadir. Ancak, yoneticinin yaptigi mentorluk
yalnizca o anki gorev tanimlariyla sinirlidir. Yoneticilerin tiim ¢alisanlarina esit zaman
ayirmalidir eger her ¢alisan esit zaman ayrilamiyorsa bu ¢alisanlarda motivasyon kabi
yasatir. Ayrica ¢alisanlar i¢in kendi yoneticileri karsisinda konusmak ve agik olmak
kolay olmayabilir. Bu yiizden yoneticinin mentor olarak calisanlariyla iliski kurmasz,

her zaman etkin olmayabilir (Polater, 2003).
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2.2 Alternatif Mentorluk Tiirleri

Bu mentorluk tiirleri isbirligi temeline dayanan mentorluk tiirleridir. Isbirlikgi
mentorluk grup icerisinde bir sinerji olusturur ve orgiitiin gelisimini saglar. Bir kisinin
o0grenmesine direkt katilim ve geribildirim saglar. Johnston ve Kirschner’in (1996)
caligmasi okullarda ve tiniversitelerde bu sistemin faydali oldugunu ortaya ¢ikarmistir

(Mullen, 2000: 5).

2.2.1 Akran Mentorlugu

Akran; ayni sosyal gruptaki kisiler i¢in kullanilir. Bu sosyal grup yas, cinsiyet,
cinsel tercih, meslek, sosyo-ekonomik ve/veya saglik durumu gibi ortak 6zellikleri
temel alabilir (Bilgi¢ ve Giinay, 2013:3). Bu siire¢ i¢inde akranlar, bir baska deyisle
arkadaglar, kisilerin yasamindaki en etkili yardim ve destek kaynaklarindan birini
olusturmaktadir. Kisiler sikintilar1 oldugunda aileleri ya da uzmanlarla konusmak
yerine, genellikle arkadaslariyla konusmay1 tercih etmektedirler. Benzer yasantilari
paylasan gengler, birbirlerini daha iyi anlayabileceklerini ve birbirlerine daha ¢ok
yardimet olabileceklerini diisiiniirler. Universite yasaminda aileden bagimsizlasmaya

baslayan gengler igin de akran gruplari ¢ok 6nemlidir (Aladag ve Tezer, 2007:19-35).

Akran mentorlugu; okullar, tiniversiteler, kuliipler, igyerleri, sokaklar ya da
sigiaklar gibi genglerin bulunabilecegi pek ¢ok farkli mekanda gerceklestirilebilir
(Bilgi¢ ve Giinay, 2013:3). Tipik mentorluk mentor ve hizmet alan arasindaki
hiyerarsik iliskiyi igerir. Geleneksel mentorlugun yaninda kisinin kendisi ile ayn1 yasta
ve konumda bir akran mentoru da olabilir. Geleneksel mentorluk ile
karsilastirildiginda akran mentor kisiye daha giincel ve mentorluk alan kiginin ilgisini
daha ¢ok cekebilecek tecriibeler konusunda ona yardimci olabilir (Parker, Hall ve

Kram, 2008:487-503).

2.2.2 Coklu Mentorluk

Baz1 durumlarda hizmet alanin birden ¢ok mentoru olabilir. Mentorlar kendi
aralarinda is yiikiinii paylasabilirler, boylelikle mentorluk programi i¢in tek mentor
cok fazla zaman ayirmak zorunda kalmaz. Eslestirmede oldugu gibi tiim bilgilerin gizli

kalmas1 gerekmektedir; hizmet alanlar bu tiir bir iliskiden oldukca fayda goriirler
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(Giiven, 2014:16). Ornegin, kisi yonetsel konularda bir mentor ,is ve is dis1 yasam
dengesini tartigip akil hocalig1 alacagi yapacak baska bir mentoru mentorluk almak

i¢in secebilir.
2.2.3 Elektronik Mentorluk (e-mentorluk)

Mentorlugun bilgisayar tabanli sekline kisaca elektronik mentorluk
denmektedir. Yiiz yiize mentorluk iliskisinin kurulmasinin ¢ok zor oldugu durumlarda
e-mail ve bilgisayar tabanli telekonferans sistemleriyle desteklenmis mentorluk
sekline elektronik mentorluk siireci devreye girmektedir. (O’Neill, Wagner ve Gomez,

1996: 39 den akt. Giliven,2014:17).

E-mentorluk geleneksel yiiz yiize yapilan mentorluk uygulamasina gore zaman
ve mekan agisindan biiyiik bir esneklik saglamaktadir. e-posta aracilifiyla kurulan
iletisim yardimiyla aninda goriisme olanaginin olmasidir (Brady, Lee ve Russell,
2007; Goldman, 1997 den akt. Giiven,2014:17). Bu siiregte mentor ve Ma ayn1 yerde
yasamak zorunda degildir. E- mentorlukta mentorluk alan kisi ve mentor farkl
zamanlarda yliz yiize goériismeden de internet aracilifiyla iletisim kurma sansina

sahiptir (Hansen, 2000 den akt. Giiven, 2014:17).

E-mentorluk siirecinin statii farkin1 ortadan daha kolay kaldirmasinin yani sira
yiiz-ylize mentorluga gore iletisimde esneklik saglamakta ve daha fazla kisiye
ulagilabilme imkani1 sunmaktadir (Akin ve digerleri, 2007 den akt. Giiven, 2014:17).
Ozel egitime ihtiya¢ duyan 6grenciler online aglar ve internet sayesinde diger kisilerle
iletisime gecip yazma, konugma gibi becerilerini gelistirebilir (Hasselbring ve
Williams Glazer, 2000: 108 den akt. Giiven,2014:17).). Bu sebeple 6zel egitim alan
Ogrencilere e-mentorluk yapilmasi iletisim becerilerini gelistirmeleri i¢in onlara

olanak sunacaktir.

2.3 Mentorlugun Asamalari

Mentor ve mentoluk alan kisi tarafindan olusturulan ve gelistirilen, giiven ve
goniilliiliige dayali iligki farkli asamalardan gegerek siirecini tamamlar. Bu asamalar;
baslangig, kiiltiirlenme, ayrilma ve yeniden tanimlamadir. Bu asamalar boyunca

sponsorluk, kog¢luk, koruma, kesfetme, goriiniirliik ya da zorlu bir is sayesinde, yeni
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Isgoren Orgiitsel yasamin inceliklerini 6grenir ve kendini terfi firsatlarina hazirlar. Bu
asamalar boyunca geng¢ yonetici adayr mentorunu rol model olarak alir. Fikir ve
oOnerilerini kabul ettirme ve dogrulama ile giiven ve basarma duygusu gelisir, isletme
igindeki giivenirligi ve etkinligini artar.Kariyer ve psiko-sosyal fonksiyonlar1 saglanan
kidemli, deneyimli ve daha yagli olan yOneticinin, geng bir yetenegi yetistirme istegi
ve ¢abasi, amirlerinden saygi ve ilgi toplar ve is diinyasindaki az tecriibeli kigilere

etkili bir yardim saglamasi1 sayesinde tatmin duygusu yasar (Balc1 2012: 37).

Mentor ve mentorluk alan kisi arasinda 4 asamada gelisen bir iliski sz
konusudur, bu iliskinin baglamasiyla “baslangi¢ asamasi1”, amaca ulagma yani egitimin
gerceklesmesi “kiiltiirlenme asamas1”, her iki tarafinda alacagi yada verecegi bir seyin
kalmamasi sonucu iliskiyi sonlandirma olan “ayrilik asamas1”, iliskinin artik akran

boyutuna gegmesi ve farkli bir form kazanmasi halidir.

2.3.1 Baslangi¢c Asamasi

Iliskide genc yoneticilerin ilk 6-12 aylik siire igerisinde, kidemli ydneticinin
begenildigi ve onun yaris¢1 ruhuna duyulan sayginin ortaya ¢iktigini 6ne siirer. Bu
duygu, kidemli yoneticiye pozitif bir obje kimligi kazandirir ve kurumsal diinyada
geng yoneticilere etkili bir rehberlik saglayan Kisi olarak goriiliir. Zamanla, kidemli
yoneticinin davraniglari, baslangi¢ duygularini destekler ve cekici hale gelir. Geng
yonetici, begenilen ve onemli kariyer ve psiko-sosyal fonksiyon saglayan biri
tarafindan dikkate alindigini, desteklendigini ve saygi gordiigiinii hisseder. Karsilikl
sempati gelisir, zaman ilerledigi i¢in, her iki kisi beklentilerinin gergeklesmesi igin
pozitif beklentiler gelistirir. Bu pozitif beklentiler her iki yoneticiyi yeni bir iliski

aramaya ve yetistirmeye motive eder (Lillian, Stacy, Shana, Joyce 2000: 16).

Bu asamada kisiler birbirinin karakterini, diisiincelerini 6grenmeye calisir. Tk
yil hayallerin somut, olumlu beklentilere doniistiigli karsilikli etkilesim temeline

dayanan yildir (Allen ve Eby, 2010: 144).

Rol ve sorumluluklara, siire¢te hangi yolun izlenecegine karar verilir. Hangi

zamanlarda bir araya gelinecegi programlanir. Bu asamada roller, sorumluluklar,
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sinirlar ve kurallar belirlenir. Bu asama basarisiz olursa, tiim mentorluk siireci
tehlikeye girer (Fullerton, 1998). Dolayisiyla baslangic asamasi maksimum 6zeni
gerektiren bir asamadir. Bu asamada mentor ve Ma karsilikli iletisimde bulunarak
iliskiyi saglam temellere oturtmak konusunda ¢aba sarf etmelidirler (Bakioglu, 2013:

46).

2.3.2 Kiiltiirlenme Asamasi

iki ila bes yil arasinda siirmekte; bu iliski giderek derinlesmekte ve calisan
kariyerlerinde almis olduklari yardim araciliyla hizla yiikselmektedir (Ozkalp ve ark.,
2006 :58).

Tipik olarak asgari bir uyusmazlik ve belirsizlik barindiran bir siiregtir. Geng
yoneticiler rekabetci olduklar i¢in, artan dogrulanmalarini ve saygi gordiiklerini
hissettikleri i¢in gliven duygusunun yaninda basar1 duygusunu da gelistirirler. Kidemli
yoneticiler, baslangi¢ asamasinda geng yoneticilerin potansiyellerini fark etmelerinden

dolayi desteklerini gelistirir ve tatmin duyarlar (Kram, Isabella 1985:110-132).

Kram ve Isabella (1985)’ya gore psiko-sosyal ve kariyer fonksiyonlarinin
birlestirilmis etkileri karisiktir ve her birey farkli ve agik durumlarda degistirilirler.
Geng yonetici genellikle gelecek hakkinda daha kendine giivenli ve iyimser olur.
Kidemli yoneticiyi taniyarak ve onun modelligi ve is birligi sayesinde geng yonetici
yeni davranislar, degerler ve is stilleri ortaya ¢ikarir. Iliski boyunca, geng yénetici
sadece kritik teknik yetenekler kazanmakla ve kurumsal hayatin yapisin1 6grenmekle
kalmaz, ayn1 zamanda dogrulama ve destek firsatini1 da elde eder (Kram, Isabella 1985:

110-132).

Egitim asamasi kigisel ihtiyaglar degistiginde ve bu iligkiyi sekillendiren
giivenin kaybolmasiyla son bulur. Ornegin; geng bir ydneticinin biiyiimesi ve gelisen
ihtiyaglarmin degismesi, yeni bir asamaya yonelim icin gerekli unsurlardir. Onceki
beklentiler realiteyle yer degistirdigi icin ve geng yonetici artik aktif rehberlige ve
destege ihtiyag duymadigi igin, geng yonetici, kidemli yoneticiden ayrilma ihtiyaci
hisseder (Kram, Isabella 1985: 110-132).
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2.3.3 Ayrilik Asamasi

Bu asama, mentorluk alan kisilerin bagimsizliklarini elde etmek istemeleri ile
sonlanmakta ve mevcut is rollerine veya firsatlara bagli olarak bu kisiler yeni calisma
yerlerine giderlerken, mentorlarda transfer olmaktadirlar. Ayrilma bazen mentorun
hastalik gibi bir nedenle artik gerekli destegi veremeyecegini ifade etmesiyle de
sonlanabilir. Bazen bu durum iki taraf i¢in de stresli olabilmektedir. Ayrilma ne kadar
detayli ve anlayisla olursa bu iliski gelecekte de o kadar anlamli olabilmektedir

(Ozkalp ve ark., 2006 :58).

Ayrilma yapisal ve psiko-sosyal olarak ortaya ¢ikar. Yapisal ayrilma
zamaninda olursa geng yOneticiyi rehbersiz kalir ve kendi yetenegini test edebilecegi
duygusal ayrilmaya yoneltir. Eger yapisal ayrilma erken olursa kendisini bagimsiz
olarak o isi yapabilmeye hazir hissetmeden, o isi yapmaya kendini zorunlu hisseder.
ayrica, eger yapisal ayrilma duygusal ayrilmadan sonra gergeklesirse, iliski, herkesin
bireysel ihtiyaclarina yanit veremedigi igin birbirlerine karsi kirilirlar. Biitiin bu
orneklerde, bu asama, kariyer ve psiko-sosyal fonksiyonlar bir 6nceki formdaki gibi
devam etmedigi i¢in bir ayarlama siirecidir; bazi fonksiyonlarin yitirilmesi ve

digerlerinin degisiklikleri iliskiyi yeniden tanimlama asamasina iter (Kram 1983: 622).

Ayrilma asamasi kayip zamanidir fakat ayni zamanda heyecan asamasidir.
Eger ayrilma zamaninda olursa, kidemli yonetici birini daha yiiksek bir sorumluluga
ve pozisyona tasidigi igin gurur duyar. Geng yoneticinin kritik becerileri 6grenmesi,
kendine giiven gelistirmesi ve kurumda ilerleyisi bilmek, kidemli yoneticiye yiiksek
tatmin hissi getirir. Buna benzer olarak, geng¢ yonetici kisisel basarisini hisseder ve
kidemli yoneticinin rehberligi olmadan etkili pozitif bir ¢alisma sergiler. Bununla
birlikte eger ayrilma her bir birey i¢in zamansiz olursa, yalnizlik, kizginlik ve giicenme

duygular1 bu asamada baskin olur (Kram 1983: 622).

Terfinin yarattig1 yapisal ayrilmadan ii¢ y1l sonra, geng yonetici mentorundan
ayri gecirdigi ilk yilda endise ve kargasa yasayabilir. Geng yonetici mentoruna doniip
yardim isteme arzusuyla miicadele etti. Yapisal ayrilma onu duygusal ayrilmaya
zorlar. Zaman gectikge kendine giivenini ve otonom hissini gelistirdi. Geng

yoneticinin mentoru ise, ayrilma asamasinda daha az stres yasar, ciinkii diger geng
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yoneticilerle birlikte onun ilerleyisini goriir ve bundan gurur ve tatmin hissi duyabilir.
Onun etrafinda olmay1 6zlerken, ayrilmayr kabullenir. Mentor, onun performansini

takip etmeye devam eder (Kram 1983: 622).

2.3.4 Yeniden Tanimlama Asamasi

Bu asama iliskinin basar1 ile sonlanmasi siireci ile iligkilidir. Ciinkii artik bu
baglilik siireci yakin bir arkadasliga ve dostluga dontismektedir. Ciftler artik birbirini
ayni meslegin esit kisileri olarak nitelemekte ve mentorluk siireci farkli bir iligkiye
girerek yok olmaktadir. Mentor olan kisi bu basarili iliskiyle ve yetistirdigi insanla
gurur duymakta ve bir tamamlanma duygusuna sahip olmaktadir. Ayni sekilde
mentorluk alan kisi de mentoruna karsi saygmligini siirdiirerek minnet duygularini

gelistirmektedir (Ozkalp ve ark., 2006 :58).

Yeniden tanimlama asamasina ulasan iliskilerin baskin oldugu nokta, artik
iliskilerin arkadaslik halini almasidir. Her iki birey onceki yillardaki yarattiklari
karsilikli destegi devam ettirebilmek igin arkadasca baglar kurarlar. Kariyer ve psiko-
sosyal fonksiyonlar daha az belirginken, mentorluk, sponsorluk, danismanlik ve
arkadaslik devam eder. Yeniden tanimlama asamasi, sonunda, her iki bireydeki ortaya
cikan degisimlerin delilidir. Geng yonetici i¢in kidemli yoneticiyle daha akransi bir
iliski kurabilme yetisi ve iliskinin sagladigi destek olmaksizin, yeni ayarlamalarda
etkili fonksiyon yetisi, daha biiyiik rekabet, kendine gliven ve otonomu yansitir.
Kidemli yonetici igin geng yoneticiyle arkadasca bir iliski kurabilme yetisi ve diger
geng yoneticilere enerji verebilme yetisi, rekabet ve yaraticilik yetenegini yansitir. Her
ikisi de, Onceki iliskiye ihtiyag duyulmadigini ve istenmedigini ve gelisim

gorevlerinde degisimlerin oldugunu tecriibe ederler (Kram 1986:160-201).

2.4 Mentorluk Rolleri

Kalin, Barney ve Irwin’a (2009:356) goére mentor ve mentorluk alan kisi bilgiyi
paylasmali, birlikte sorgulamali ve tekrar yapilandirmalidir. Mentor- Ma iliskisi iki
taraflidir. Mentor, kisinin kariyer gelisimini ve kisisel becerilerini ortaya ¢ikarmasi
i¢in ¢aba harcayarak degisik roller oynamalidir (Giiven, 2014:23). Bu roller agagidaki

acgiklanmaktadir:
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2.4.1 Ilgiye Dayal Rol

Mentor, bu rolde aktif, empatik dinleme sayesinde Ma’nin duygularini
gergekten anladigini ve kabul ettigini belirtmeye ¢alisir. Bu roliin maksadi, yetisen
bireyin yetiskin bir 6grenen olarak kendi kisisel deneyimlerini, olumlu ve olumsuz
diisiincelerini diirlistge paylagsmasina ve yansitmasina imkan verecek psikolojik bir
giiven ortami1 olusturmaktir (Galbraith ve Cohen, 1997: 29-50; Cohen, 2001a; Cohen,
2001b; Jawdick, 1997: 5-6° den akt. Sezgin, 2002).

2.4.2 Bilgiye Dayah Rol

Mentor ile Ma arasinda bilgi alis verisine dayali bu rolde, mentorluk alan
kisiden direkt olarak detayl1 bilgi istenir, alinir. Mentor, mentorluk alan kisiye mevcut
planlarina, kisisel, egitimsel ve mesleki hedeflerindeki gelismelere iliskin spesifik
sorular sorar. Amag, mentorun Ma’ya tavsiyelerde bulunurken Ma hakkinda dogru ve
yeterli bilgiye sahip olmasi, bunlara dayanarak onerilerde bulunmasidir (Galbraith ve
Cohen, 1997: 29-50; Cohen, 2001a; Cohen, 2001b; Jawdick, 1997: 5-6" den akt.
Sezgin, 2002).

2.4.3 Yiizlestirici Rol

Mentor, Ma’ninkendi kisisel gelisimine iliskin aldig1 kararlari, yaptig1 ya da
kacindig1r davranislart saygili bir sekilde sorgular. Amag, mentorluk alan kisinin
verimsiz ya da sonucu uygun olmayacak stratejiler, yontemler ve davranislar
hakkinda goriis kazanmasina, degisim ihtiyact ve kapasitesini degerlendirmesine
yardimc1 olmaktir (Galbraith ve Cohen, 1997: 29-50; Cohn, 2001a; Cohen, 2001b;
Jawdick, 1997: 5-6” den akt. Sezgin, 2002).

2.4.4 Kolaylastiriciik Rolii

Bu rolde, mentor, Ma’ya ilgi, yetenek, diislince, inang ve goriislerini makul
sekilde derinligine incelemesinde ve acgikliga kavusturmasinda rehberlik eder. Amag,
mentorluk alan kisinin basarilabilir kisisel, akademik ve mesleki hedeflerine ilisin

kendi kararlarim1 verirken alternatif goriis ve diisiinceleri dikkate almasina yardimci

21



olmaktir (Galbraith ve Cohen, 1997: 29-50; Cohn, 2001a; Cohen, 2001b; Jawdick,
1997: 5-6” den akt. Sezgin,2002).

2.4.5 Model Olma Rolii

Mentor, bireysellestirmek, iliskiyi zenginlestirmek, ve yetisene 6zgi kilmak
amactyla bir rol modeli olarak duygularini ve kisisel yasam deneyimlerini yetisen ile
paylasir. Bu roliin amaci, akademik ve mesleki hedeflere ulasma yolunda gerekli
riskleri alabilmesi, belirsizlik durumlarinda, 6zellikle basarinin kesin olmadigi anlarda
karar verebilmesi ve karsilastigi zorluklar1 yenebilmesi i¢in mentorluk alan kisiyi
motive etmektir (Galbraith ve Cohen, 1997: 29-50; Cohen, 2001a; Cohen, 2001b;
Jawdick, 1997: 5-6” den akt. Sezgin, 2002).

2.4.6 Mentorluk Alan Kisinin Vizyonunu Destekleme Rolii

Bu rolde, kendi kisisel gelecegini olusturmasi, vizyonunu belirlemesi, kisisel
ve mesleki potansiyelini gelistirmesi konusunda mentorluk alan kisi kritik diisiinmeye
tesvik edilir. Bunda amag, bagimsiz, yetiskin bir 6grenen olarak kisisel gelisimini
gerceklestirip  gelecekteki yasantisina  yonelik  inisiyatif almasinda Ma’yi
cesaretlendirmektir (Galbraith ve Cohen, 1997: 29-50; Cohen, 2001a; Cohen, 2001b;
Jawdick, 1997: 5-6° den akt. Sezgin, 2002).

2.5Mentorlugun Fonksiyonlari

Mentorlugun dort temel fonksiyonu bulunmaktadir. Bunlar degerlendirme
yapma,iyi iliski kurma, kogluk ve rehberlik etmektir (Giiven, 2014:27). Kram (1985)
ise Ma’nin profesyonel ve kisilik gelisimi siirecine katkida bulunmak igin gerekli olan
mentor fonksiyonlarin1 iki ana baslhik altinda toplamistir. Mentorlugun kariyer ve
psiko-sosyal fonksiyonlar1 vardir. Mentorlugun, kariyer fonksiyonu i¢inde
destekleyicilik, kogluk, koruma, sergileme ve zorlama unsurlari yer alir. Bunlar
tamamen pratik i¢inde yiirtitiilebilecek nitelikte faaliyetlerdir; amac¢ mentorluk alan
kisinin yeteneklerini ¢ogaltarak, ayagim saglam basmasimi saglamaya yoneliktir. Ote

yandan, kisisel psiko-sosyal islevler mentorluk alan kisinin ig¢sel kimligine de
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seslenerek, en iyi davranis yollari, isyeri degeri kisisel ikilemler gibi konularda yol
gosterici olurlar (Luecke, 2011: 94).

2.5.1 Mentorlugun Kariyer Fonksiyonu

Kariyer fonksiyonlar1 profesyonel bilgi ve beceri gelisimi i¢cin mentorluk alan
kisilere mentorlar tarafindan sunulan sponsorluk, , dogrudan 6gretim,goriiniirliik ve

koruma gibi fonksiyonlardir (Fletcher ve Mullen, 2012: 8).

Kram (1988) mentorlugun kariyer fonksiyonlarim1i kisaca su sekilde

aciklamistir:

a) Sponsorluk: Mentor, mentorluk alan kisiye kapali kapilar agar.

b) Kogluk: Mentor, mentorluk alan kisiye 6gretir ve geribildirimde bulunur.

c) Koruma: Mentor, mentorluk alan kisiye destek olur ve tampon gorevi
gorur.

d) Zorlu Gorevler: Mentor, mentorluk alan kisiye yeteneklerini gelistirme ve
yeni acilimlar yapma konusunda cesaretlendirir, 6zendirir, yeteneklerini
gelistirmek i¢in itekler.

e) Goriiniirliik: Mentor, mentorluk alan kisiye zorlu ve farkl gérevler vererek

,yonetimin mentoluk alan kisiyi tanimasini saglar.

Noe’ye (1988:459) gore ise; sponsorluk fonksiyonu bireye aktif bir bicimde
yardimcl olma, is tecriibesi kazandirma ve ylikselme olanaklarini igermektedir.
Kendini ifade etme ve goriiniir kilma, ¢alisani sirket i¢cinde anahtar kisilerle tanistirma
ve bu sekilde ilerlemesine yardimci olmadir. Kogluk, calisana kariyer ve is
performansina iligkin olarak nasihatlerde bulunma, onu yonlendirme big¢imindeki
fonksiyonu ifade eder. Bireye kariyer siirecinde yeni yetenekler ve beceriler
kazanmasini saglayacak gorevler verme de dnemli kariyer fonksiyonlarindan biridir.
Koruma fonksiyonu ise ¢alisani potansiyel tehlikelerden haberdar etme, himaye altina

alma olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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2.5.2 Mentorlugun Psikososyal Fonksiyonu

Mentorlugun psikososyal fonksiyonlari, mentorluk alan kisinin ozgiiven
kazanmasina, yeterlilik hissi ve profesyonel kimlik kazanmasma katkida bulunur.
Mentorlukta ilk 6nce kariyer fonksiyonlari 6nem tasirken, psikososyal fonksiyonlar
daha sonraki evrelerde 6n plana ¢ikar (Kram, 1988). Psikososyal fonksiyonlar iligki

fonksiyonu olarak da adlandirilabilir. Ma’y1 gelistirici bir etkisi vardir.

Kram (1988) mentorlugun psikososyal fonksiyonlarini asagidaki gibi

siralayabiliriz:

a) Rol model olma: Mentor kurum iginde basariya gotirecek tiirde
davranislarin, tavirlarin ve degerlerin neler oldugunu gosterir.

b) Damigsmanlik: Mentor muhatabinin mesleki agmazlarla miicadelesinde
yardimci olur.

c) Kabul ve onay: Mentor himaye ettigi kisiye destek olur ve saygi gosterir.

d) Arkadaglik: Mentor isin gereklerini asan bir kisisel ilgi gosterir.

2.6 Mentorluk Siireci

2.6.1 Mentor- Mentorluk Alan Kisi Eslesmesi

Mentorluk iliskisinin basarili olmast i¢in ilk asama dogru eslesmenin
yapilmasidir. Mentorluk iligkisinin kendiliginden yavas yavas gelismesinin olumlu
olacagini diistinenlerin yani sira bunun insan kaynaklari tarafindan siki kurallara bagh
olarak yapilmasi gerektigini diisiinenler de vardir. Eslesme yapilirken kisisel 6zellikler

g6z ard1 edilmemelidir (Giiven, 2014:24).

Belirlenen amaca gore mentor-mentorluk alan kisi eslesmesi yapilmalidir.
Mentorluk alan kisinin kiiltiirel altyapisi eslesmeyi etkileyebilir. Kisisel 6zellikler,
mentor ve Ma’nin kimyasinin uyumu eslesmeyi etkiler. Kisisel tercihlere gore mentor
ve Ma belirli kriterlerde uzlagsma saglar. Bu 6n belirleme ile farkliliklar ve benzerlikler

arasinda denge kurulur. (Karcher, Nakkula ve Harris, 2005; Megginson, 2006: 11).

Kisiler mentorlarmi ¢ok farkli yollarla bulabilir. Baz1 formal programlar

mentor ile mentorluk alan kisi zaten eslestirmektedir. Informal programlar gibi bazi
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programlarda ise Ma’ya kaynak ve destek saglanarak mentor se¢meleri saglanir.
Mentor ile Ma kisinin kimyasinin tutmasi énemlidir. Kimyalar1 tutmazsa mentorluk
siireci uzun siirmeyecektir. Kimyalarin uymasindan ziyade kriter temelli karar verme
modeli onerilebilir. Kriter temelli karar verme modeli karar vermenize yardimci olup

sizin i¢in dogru mentoru se¢menize yardimci olabilir ( Giiven, 2014: 24).

2.6.2 Beklenti ve Hedefler

Hedef genel anlamiyla varilmak istenen nokta olarak tanimlanabilir (S6nmez,
1993:14). Planh egitim etkinlikleri i¢in ayrilan zamanin sinirli olmasi nedeniyle
egitimle kazandirilmas1 miimkiin 6zellikler arasinda en 6nemli sayilanlar belirlenerek

uygun Onlemlerle 6grenciye kazandirilmaya c¢alisilmalidir (Demirel, 2009: 105).

Mentorluk programinin basarili olmasinda uygun mentor se¢imi kadar ,
gercekei ve ulasilabilir hedef koymak da 6nem arz eder. Biitiin mentor-mentorluk alan
kisi iligkileri baglamadan 6nce hedefin net bir sekilde ortaya koyulmasi gerekmektedir.
Hedef belirlemek Onemlidir ¢linkii alinan mesafe ve gelinen noktanin

degerlendirilmesi i¢in elzemdir. (Giiven, 2014: 26).

Mentorluk siirecinin basariya ulagmasi i¢in hedef ve beklentiler titizlikle
belirlenmeli ve planlanmalidir. Hedefler mentor ve mentorluk alan kisi uygun
olmalidir. Hedef belirleme agamasi mentorlarla ¢alisan mentorluk alan kisinin gelisimi
i¢cin 6nemlidir ve siirecin kritik baglangic asamalarindandir. Mentor kisisel hedeflerin
belirlenmesinde ve tecriibelerin paylasiminda model olmalidir (Jonas, 1996: 3).
Haensley’e (1990) gore dikkatsiz planlanan, destek olunmayan ve hedefsiz formal
mentorluk programlari basarisiz olmaya mahkiimdur. Hedefler belirlenirken her iki
taraf da birlikte karar verir ihtiyaglara gore ulasilabilir hedefler belirlenir (Giiven,
2014: 27).

2.7Basarih Bir Mentorluk Uygulamasi i¢in Oneriler

Basarili bir mentorluk programinin yonetilmesi ic¢in dikkat edilmesi gereken
hususlar asagida belirtilmistir (Vatan, 2009:21):

1 Mentorluk programi, kurum kiiltiiriine ve is ortaminin 6zelliklerine
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uygun olmals, "kiltirel uyum” saglanmalidir.

2 Gergek konulara, hedeflere ve gelisim konularina odaklaniimalidir.

3 Hedefleri agik ve anlasilir olmalidir. Amacin ve basarili olunmasi halinde elde
edilecek sonuglar agik¢a belirlenmeli.

4 Mentorluk iligkisinin taraflari 6zenle segilmelidir. Eslesme temel olarak
birbirini anlayabilen ve anlamaya goniillii olan bireylerle yapilmali.

5 Eslestirmenin temel kriteri taraflarin birbirini anlayabilmesi ve birbirlerini
anlamak istemesi olmalidir.

6 Mentorluk siirecinde taraflar bu iliskiden fayda saglamali dolayisiyla degisim
ve gelismeler yakindan takip edilmeli.

7 Mentorluk programina alinacak geng c¢alisanlarin gergekte neye gereksinim
duyduklarini anlamak igin ciddi bir ihtiya¢ analizi yapilmalidir.

8 Mentor olarak gorev alacak kisilerin de bu siirecten yarar saglayacaklarini,
ayirdiklari zaman iginde kendilerinin de gelisecegini bilmeleri saglanmalidir.

En kisa 18 ay, ¢ogu kez 3 yila kadar siiren yapilandirilmis bir kurumsal mentorluk
programinin, kurumun 6zgiin kosullarina uygun bicimde tasarlanmasi gerekmektedir.
Mentorluk programinin aksamadan siirmesi ve gercekten hem bireyler hem de kuruma

deger yaratabilmesi igin, kurum temsilcileriyle, disaridan danismanlik alarak

yapilmasinda yarar vardir. Mentorluk programinin en kritik asamasi, mentor ve
mentorluk alacak Kisinin segilmesi ve eslestirmesidir. Eslestirme asamasinda insiyatif
mentorluk alandadir, kisi kendi mentorunu se¢melidir. Daha sonraki adimda,
mentorlar ve mentorluk alacaklar, 3 er giinlik egitim programindan gegirilmelidir
(Vatan, 2009:22).

2.8Mentorlugun Uygulanmasinda Basarisizhik Nedenleri

Mentorluk uygulamasinda basarisizlik nedenlerinin  bazilarn  su  sekilde
aciklanabilir (Vatan, 2009:22).

a) Fazla direktif verici yaklasim,

b) Zayif iletisim,

¢) Fazlaigli disl olunmas,

d) Dinlememek,
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e) Empati yoksunlugu,

f) Mahremiyetin bozulmasi,

g) Diger is yiiklerinden siyrilamamak,
h) Zaman kisitlihgi,

i)  Etkin olmayan planlama,

j) Rollerin anlagilmamasi,

k) Beklentilerin yetersiz tanimlanmasi,

I) Fazla siire¢ odakli/ biirokratik olma.
Yukarida siralanan basarisizlik nedenleriyle birlikte, mentorluk siirecinde, zararh

bazi mentorluk tipleri de bu siireci basarisiz kilmaktadir. Bu zararli mentorluk tipleri
su sekilde siralanmaktadir (Vatan, 2009:22):

1- Go6z ardi ediciler: bunlar, destek igin hi¢bir zaman bulunamayan, telefonlara

¢ikmayan, bildirdigi goriisme saatlerinde asla odasinda bulunmayan tiplerdir.

2- Bastan savicilar: bu kisiler mentorluk alan kisinin gelisiminden tamamen kendisinin

sorumlu olduguna inanirlar, grenmeyi kolaylastirici higbir eylemde bulunmazlar.

3- Engelleyiciler: mentorluk alan kisinin basarili olma c¢abalarini, bilgi gizleme

yontemleri ile engelleyenlerdir ki bu durum oldukga tehlikelidir.

4- Yikic elestiriciler: bu Kisiler sorunlu ebeveynlere benzerler. Yardim alan Kisiye ne
kadar elestirirlerse ve basarilarini engellerlerse, onlari ger¢ek hayatin acimasizliklarina

hazirlayabileceklerini diistinirler.

2.9Koc¢luk Kavramm

Kogluk kelimesinin kullantmi 1500°lii yillara kadar uzanmaktadir. Oziinde,
bireyleri bir baslangi¢ noktasindan belirli bir hedefe dogru goétiiren ara¢ mantigim
tagimaktadir. Zaman igerisinde, kurumlarin ve kisilerin ihtiya¢ duyduklari sebepler ve
varmak istedikleri hedeflerle birlikte icerigi de farklilasmis olmakla birlikte, temel
olarak koglar; bireylerin kisisel gelisimine destek vererek, calisma dinamiklerini
pozitif yonde etkileyecek katkilar saglamak ve var olan potansiyellerini bulunduklari
konumdan daha iyi bir noktaya getirmek amaci giitmektedirler (Baltas, 2007; Cinar,
2010; Disbennett ve Lee, 2003: 1). Whitmore’a (2009) gore kogluk, kisilerin aciga
cikmamis gizil potansiyellerini agiga ¢ikarma siirecidir.
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Parsloe’ye (1999) gore kogluk, performans gelistirmeye ve dgrenmeye olanak
saglayan bir siirectir. Bir ko¢ basarili olmak i¢in bilgi ve siireci anlamanin yani sira
tarz gesitliligi, beceriler ve teknikler saglar. Cinar (2010) koglugu kisinin, deneyimli
bir yonlendiricinin yol gostericiliginde, giiclii ve eksik yanlarini kesfetmesine,
yetkinliklerini gelistirip yanlislarini diizeltmesine, kendini ve kosullarini sorgulayan,
¢ozlimlerini iireten, kendi kendini yeniden yapilandiran, eylemli bir 6grenme modeli

seklinde tanimlamustir.

Kariyer yonetim araglar1 konulu bir makalede, kisisel kariyer planlama uzmani
olarak tanimlanan kog; kisinin is ve 6zel yagsamindaki performansini ve kisisel imajin1
ortaya ¢ikartici ¢oziimlemeler yapmaktadir. Bu yaklagimda etkin bir ko¢ kisinin
yetkinliklerini bulmas1 ve gelistirilecek yonlerini kesfetmesi konusunda planlamalar
yapar (Velipasalar, 2010:1).

Kog; vizyon sahibi, yaptig1 isin misyonuna sahip ¢ikabilen, i¢gsel motivasyonu son
derece yiiksek, iki tarafli kazanimli iliskilere inanan, siirekli gelisim, biiylime ve

aktarim yetisine sahip ve hayati kaliteli yasama inancina sahip olan kisilerdir (Voss,

2002:10).

Kogluk iizerine yapilan ¢alismalarla ilgili yasam kocglugu, performans koglugu ve
kariyer koclugu kavramlariyla karsilasiimaktadir. Yasam kog¢lugu gittikce gelisen bir
alandir. Sigara birakma, stres ve diyet yonetimi gibi saglik alanlarindan geleneksel is
hayatina kadar oldukga genis bir alanda kullanilan yasam kog¢lugu, danigsmanlik
hizmetine bir alternatif olarak ortaya ¢ikmistir. Yasam koclugu, ko¢ ve danisani
arasindaki iliski ile is ve yasam dengesini giivenilir bir sekilde saglayan bir yasam
bicimidir (Passmore, 2010: 2). Performans koclugu, calisanlarin gelismeye acik
yonleri ve is hedeflerine doniik yapilan bir calismadir. Kog ile danisan, siire¢ boyunca
bireyin hedefleri ve gelistirmek istedigi yetkinliklerine gore eylem plani hazirlamakta
ve buna uygun sekilde hizla harekete gec¢ilmektedir. Kogluk performansi ve
potansiyeli yonetir (Aydin, 2007: 127). Cevremizde yaptiklari islerden sikilmus,
heyecanini yitirmis ama farkli ne yapmak istedikleri konusunda kararsiz bir¢cok
arkadasimiz, tanidigimiz var. Bu noktadaki kisilere faydali olan kariyer koclugu

kisilerin kendi yetkinlikleri konusunda bilinglenmelerini, eyleme ge¢mek igin
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cesaretlenmelerini ve hedeflerine ulagmak icin ihtiya¢ duyduklar1 yol haritasinin

olusturulmasini saglar (Cinar, 2010: 10).

2.10 Mentorluk ve Koc¢luk Arasindaki Benzerlikler
Mentorluk ve kogluk siiregleri farkli kavramlar olsalar bile benzer taraflar
mevcuttur.

Mentorluk ve kocluk arasindaki benzerlikler asagidaki sekilde siralanabilir (Vatan,
2009:25)

1. Bireylerin davranis, tutum ve becerilerini gelistirmek amaciyla farkli konularda

ogrenme firsatlar1 yaratmak,

2. ileri diizeyde bilgi ve deneyimleri aktararak gelisim rehberligi yapmak, basvuru

kaynagi olmak,
3. Beceri gelistirme firsatlar: sunmak,
4. Ogrenme ve bagimsiz diisiinmeyi harekete geciren soru sorma stratejileri
gelistirmek,

5. Bireyin gelisim hedeflerine ulasmasini amaglayan geri bildirim vermek ve

yonlendirmektir.

Asagida sekilde (Sekil 1) mentorluk ve koglugun hem ortak hem de farkli yonlerine
gormemizi sagliyor. Gelisim ve farkindalik her iki yaklagimin da ortak 6zelliklerinden
genel manasiyla isin 6ziinii gelisim yaratabilmektir hangi yontem ile olursa olsun bir

degisim gelisim kaydetmektir.

Sekil 1: Kocluk ve Mentorluk Yaklagimlari
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Dinlemek

Coziumii
Buldurtmak

KOGLUK

arkindalik
Yaratmak

Gelistirmek

MENTORLUK

Anlatmak

Deneyim
aktarmak

Yonlendirmek

Kaynak: BAYRAKTAROGLU, G. (2006). Yénetimde Kogluk ve Mentorluk, Egitim

Kitapcigi. Navitas Egitim, Danismanlik ve Kogluk Hizmetleri, istanbul.

2.11 Mentorluk ve Ko¢luk Arasindaki Farklar

Kocun amaci, kisinin yeteneklerini gelistirmek ve performansini artirmaktir.

Mentorlugun amaci ise uzun vadede kariyer gelisimidir. Kog¢ kisiye 6zgiir bir bakis

acist kazandirmaya calisirken mentor ise kariyer ve isle ilgili bilgi birikiminin

artmasini saglar (Kili¢ ve Serin, 2017).

Tablo 2: Mentorluk ve Ko¢luk Arasindaki Farklar

Bashica Amaclar

Kocluk Mentorluk
Uygunsuz davraniglar
diizeltmek,  performansi | Destek alan kisiyi

tyilestirmek ve c¢alisanin
yeni sorumluluklar almak
icin gereksinim duydugu
becerileri kazandirmak.

desteklemek ve kisisel

gelisimine rehberlik etmek.

Mentorluk Inisiyatifi

Kog¢ 6grenmeyi yonlendirir
ve talimat verir.

Mentorluk  yapilan  kisi
ogrendigi seylerden kendi
sorumludur.
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Goniilliiliik

Astin koclugu kabullenme
anlasmasi esas olmakla
birlikte, mutlaka goniilli
olmak zorunda degildir.

Mentor da destek alan da
gontllidiir.

Odak

Somut sorunlar ve 6grenme
firsatlarina odaklanir.

Uzun vadeli kisisel kariyer
gelisimine odaklanir.

Roller

Uygun bir geribildirim ve

Dinleme, rol modeli
sunma, 6neride bulunma ve

telkin agirliktadir. baglant1 saglama

agirliktadir.

Genellikle kisa  vadeli
gereksinimler tizerinde
yogunlagir.  Arada  bir

“gerektiginde” bagvurur.

Siire Uzun vadelidir.

Mentor pek ender olarak
destek alanin amiri olur.
Kog, kocluk yaptig1 kisinin | Cogu uzman mentorla diger
amiridir. kisinin ayni komuta
kademesinde yer almamasi
gerektigi goriisiindedir.

Kaynak: LUECKE, R. (2011). Is Diinyasinda Koglar ve Mentorlar (4. Baski). (Cev.

Tiski

U. Sensoy). Harvard Business Press, Istanbul: Tiirkiye Is Bankas1 Kiiltiir Yaynlar1.
s.97.

3. KARIYER VE BiREYSEL KARIYER KAVRAMI

3.1Kariyer Tanmimi

Kariyer, son zamanlarda ¢alisma yasaminda en sik kullanilan kavramlardan
birisidir. Genel anlamda kariyer, bireyin calisma yasami boyunca herhangi bir is

alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Giinliik yasamda kariyer,
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ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin is yasami boyunca iistlendigi roller ve bu

roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda kullanilmaktadir (Erdogmus, 2003:11).

Kariyer, bir bireyin is yasaminda sorumluluk, tutum ve davranislarinin gelisimi
ya da kendilerinin hayat boyu kisisel ve orglitsel hedeflerini belirlemede is ve

deneyimleri aktiviteleri ile ilgili siireci tanimlar (Simsek ve Celik, 2004:11).

Kariyer kavraminin farkli anlamlarda kullanildig1 goriilmektedir. Greenhaus’
(1987)a gore kariyer, literatiirde genel olarak iki sekilde tanimlanmaktadir. ik tanimda
kariyer, bir meslek veya oOrgiitiin niteligi olarak ele alinir. Yani kariyer bireyin bir
meslek veya orgiit igindeki kariyer hareketini kapsamaktadir. Ikinci tanima gore
kariyer, bir meslek veya orgiit yerine kisilerin bir niteligidir. Bireyler yaptiklari isler,
bulunduklar1 gorevler sonucunda kendilerine 6zgii bir kariyere sahip olurlar. (akt.

Erdogmus, 2003:11).

Bird’ (1994) e gore giiniimiizde kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine
, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu siirecte kazanilan bilgi, bireyin
is deneyimleri sirasinda kazandigi becerileri, uzmanlig ve iliskiler agin1 da icine alir

(akt. Erdogmus, 2003:12).

3.2Kariyer Yollan

Kariyer yollar1 “calisanlarin kariyer ilerlemelerinin tatmin konusundaki kisisel
duygularin ve siibjektiflikten wuzak =zincirleme deyimlerinin objektif olarak
belirlenmesi” dir. Harwey W. Bowin’e gore ise kariyer yollar1 “bireyin, arzu ettigi
kariyer araclarina ulagsmasi igin yol gdsteren is pozisyonlar dizisidir”. Genel anlamda
kariyer yollar1 kisinin arzu ettigi hedeflerine ulasmasi i¢in isletme igerisindeki rotalar

olarak goriilmektedir (Kok ve Halis, 2007:104).

3.2.1 Geleneksel Kariyer Yolu

Geleneksel kariyer yollar1 olarak adlandirilan bu yol, dikey hareketlilik iizerine
kurulu olan bir kariyer anlami ifade eder. Hiyerarsik bir yapida basamaklar arasi

ilerlemek genellikle amaglanan bir kariyer yolu olmustur Bu geleneksel yol,
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caligmanin ayni1 meslek alani igerisinde birinden bir digerine dikey olarak yani stirekli

ilerlemeyi ifade eder (Esas, 2013:7).

3.2.2 Yatay Kariyer Yolu

Calisan agisindan yalnizca yatay kariyer firsatlarinin var oldugunu ifade
etmektedir. Burada kisinin sorumluluklarinin ve gorevlerin arttirilmasina ragmen

dikey bir ilerleme olmamaktadir (Diindar, 2014:271).

3.2.3 Ag Kariyer Yolu

Kisinin kariyer gelisim siirecinde yatay ve dikey kariyer firsatlarindan
yararlanmasini ifade etmektedir. Dogrusal ve sinirlayici bir yiikseltme sisteminden
cok, farkli terfi segenekleri sunan ag tipi kariyer yolu, hem yoneticiler hem de
calisanlar agisindan 6nemli yenilikler getirmistir. Bu kariyer yolunda yas, kidem gibi
unsurlarin etkisi yoktur; deneyim, isin gerektirdigi 6zellikler ve yetenekler bu siirecte

onemli belirleyiciler olmaktadir (Diindar, 2014:271).

3.2.4 Ikili Kariyer Yolu

Yonetici olmamalarina ragmen, teknik uzman ve profesyonellere sorumluluk

ve yetki vererek, organizasyona katkilarinin saglanmasin ifade etmektedir (Diindar,
2014:271).

3.3 Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Klasik kariyer anlayisina gore; 1y1 bir egitim ge¢misi, 1yl bir organizasyonda,
arzu edilebilir bir is olanagini beraberinde getirir ve kisi de bu organizasyon iginde
ilerleyerek kariyerini tamamlardi. Oysaki bugiin, alinan diplomanin pek de bir degeri
kalmamistir. Ayrica organizasyondaki kademe sayisinin azalmasi da; is glivencesin
azalmasini, sik is degistirmeyi, belirsizligi arttirarak ¢alisanlarin kariyer beklentilerini
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle bireysel ve organizasyonel kariyer anlayist
degismistir. Glinlimiiziin kariyer anlayisi; organizasyona bagli sinirli bir kariyer
anlayis1 yerine; profesyonellik ve meslege bagliligt 6n plana c¢ikaran, kariyer

hareketliliginde ¢esitliligi igeren esnek bir yap1 ongdrmektedir. Kendine giivenen,
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kisisel gelisimine 6nem veren, genis bir sosyal ve mesleki ¢cevreye sahip kisiler; farkli
organizasyon ve alanlarda, degisik isler arasindaki hareketlilikle de kariyerlerini
stirdiirebilirler. Yeni kariyer yaklagimlarindaki en belirgin 6zellik, kariyerin belirli bir
organizasyonla siirli kalmamasidir. Kisinin kariyerine iliskin sorumlulugu artmakta,
kisi sadece belirli bir organizasyona 6zgii beceriler kazanmak yerine, kendine baska
organizasyon ve sektorlerde ¢aligma imkan1 saglayacak bilgi ve becerileri kazanmay1
hedeflemektedir. Bu durum da kariyerde esnekligi beraberinde getirmektedir (Diindar,
2014:271).

3.3.1 Smmrsiz Kariyer

Glinlimiiz i diinyasinda orgiitler yapisal bir degisim siireci icindedirler.
Sinirsiz kariyer degisik anlamlarda kullanildig goriilmektedir. Siirsiz kariyer, yaygin
olarak orgiitsel kariyer veya simirl kariyere zit anlamda kullanilmaktadir. Sinirsiz
kariyer; is ile ilgili faaliyetlerinin acik sinirlarla tanimlanamadigi durumu ifade eder.
Bu kariyer anlayisina gore, ise ait faaliyetler sadece bir orgiitle sinirlandirilamaz.
Sinirsiz kariyer ile ilgili tamimlardaki ortak nokta; geleneksel (Orgiitsel) kariyer
ilkelerinden ve Orgiitten bagimsiz olmaktir. Arthur’a gore baslica siirsiz kariyer

tanimlar1 sunlardir (Erdogmus, 2003:162);

a) Degisik igverenler arasindaki hareketliligi igeren kariyer

b) Mevcut isveren disinda gegerliligi olan kariyer

¢) Orgiitler iistii iliski ve bilgi gerektiren kariyer

d) Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollarinin ortadan kalkmasi
e) Aile ve bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlarini reddetmek

f) Bireyin yapisal sinirlamalari istemedigi sinirsiz bir gelecek algilamasi

Geleneksel kariyer yaklagimlar1 isgoreni elde tutmak iizerinde durmaktadir. Sinirsiz
orgiitlere dogru yonelme sonucunda kariyer hareketliliginde cesitlilige bagl bir

hareketlilik artacaktir.

3.3.2 Iki Basamakh Kariyer Yolu

Iki basamakl kariyer yolu (duall adder career), ¢ift basamakl1 kariyer olarak

da adlandirilan teknik kariyer/ydnetsel kariyer ayrimini ifade etmek icin kullanilir. iki
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basamakli kariyer yolu, teknik isgérenler, uzmanlar ve arastirma-gelistirme
alanlarinda caliganlarin kariyer problemlerini agmak igin gelistirilmistir (Erdogmus,

2003:166).

Teknik elemanlar, uzmanlar ve arastirma-gelistirme alanlarinda belirli bir
yetenek diizeyine ulastiktan sonra kariyerine yonetici olarak devam etmeyi
diistinmektedir. Alt kademe yonetim gorevleri daha fazla teknik beceri gerektirdigi
icin bahsedilen gruplarin yonetim gorevi iistlenmeleri ¢ok problemli olmamaktadir.
Fakat yonetim kademesi yiikseldikce teknik beceriler yerine insanlar arasi iliski ve
kavramsal beceriler 6nem kazanmaktadir. Basarili teknik elemanlar, uzmanlar veya
arastirma-gelistirme elemanlar1 yonetim gorevi iistlendikleri zaman bazen kotii bir
yOnetici olmakta; ayn1 zamanda eski teknik 6zellikleri de zamanla kaybolmaktadir.
Teknik ozellikleri yiiksek, fakat yoneticilik 6zellikleri diistik isgorenlerin kariyerleri
O6nemli bir sorun haline gelmektedir (Erdogmus, 2003:166).

Iki basamakl kariyer yolu hakkinda yapilan ¢alismalarin iizerinde durduklari
en onemli konulardan birisi kariyerin sosyo-kiiltiirel boyutudur. Bu durum teknik
kariyerin {i¢ temel problemi olarak ele alinmaktadir. Birincisi, orglitlerde yonetsel
kariyer ilerlemesi hem isgéren hem de toplum agisindan daha cazip goriilmektedir.
Ikinci olarak; {icret, statii ve orgiitsel prestij agisindan teknik kariyere sahip ydneticiler,
yonetsel kariyere esit bir diizeye gelse bile, teknik kariyerde ilerleyen kisiler gilice
sahip olmamaktadir. Ugiinciisii ise; orgiitler teknik kariyer ilerlemesi ile ilgili

baslangicta koydugu kriterlerden daha sonra donebilmektedir (Erdogmus, 2003:167).

Teknik 6zellikleri yiliksek olup yonetim kademesinde bulunmayan isgorenleri
tatmin etmek ve orgiitte tutmak icin yapilan farkli uygulamalar var. Bunlardan biri
elemanlarin maddi imkanlarla desteklenmesidir. Finansal imkanlarin arttirilmasina
ragmen yonetim kademelerine gegme istegi azalmamaktadir. Bu yilizden bu iggorenler
icin miizakere, satis, pazarlama ve insan iligkileri alanlarinda kendilerini gelistirme
imkanm saglanmaktadir. Boylece teknik gorevlerden yonetim gorevlerine yavas bir

gecis gerceklestirilmektedir (Erdogmus, 2003:167).
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3.3.3 Esnek Kariyer

Glinlimiiz organizasyonlarinda; farkli nitelik ve uzmanliga sahip kisilerden
olusan ekiplerin yiiriittiigli proje tipi calismalara yaygin olarak rastlanmaktadir.
Projenin kapsami dogrultusunda; ekip tiyeleri farkli farkli gérevleri yerine getirirler.
Kisi proje temelinde organizasyonun resmi yapisindaki hiyerarsisinden farkli bir
konumda sorumluluk iistlenebilir ve bu her projede degisebilir. Bir baska deyisle;
calisanlarin kariyerleri belirli bir sinir dahilinde mevki ve statiiye bagl olarak dikey
degil, yetkinlikleri dogrultusunda esnek bir yaklagimla degerlendirilmektedir. Burada
kisilere diisen gorev; kendilerini siirekli olarak degerlendirerek, ¢evrede meydana
gelen veya gelmesi beklenen degisiklikler dogrultusunda kendileri yenilemeleri,
gelistirmeleri ve rekabet gliclerini arttirmalaridir. Kiiresellesen diinyamizda; ulusal ve
uluslararas1 arenadaki egilimler dogrultusunda, kendi gelisimlerini dogru yonde
gerceklestiremeyen kigiler bagari sansini yitireceklerdir. Esnek kariyer yaklasimi;
kisilerin kariyer hedeflerini belirler ve bunlara ulagsma yolunda adimlar atarken,

konuyu genis bir acidan ele alip, degerlendirmelerini zorunlu hale getirmektedir

(Diindar, 2014:292).

3.3.4 Portfoy Kariyer

Bu yaklagima gore isin temelini miisteri ve miisteri talepleri olusturmaktadir.
Kisiler birden ¢ok miisteri ile calismakta ve farkli isler yapmaktadirlar. Bir baska
deyisle; kisiler artik bir organizasyona bagli olarak tam zamanli ¢aligmamakta ve
belirli bir ticret almamakta; bagimsiz ¢alisarak, yaptiklar isin karsiligini almaktadirlar.
Bu kariyer yaklasimi ¢ercevesinde, kisi kendi portfoyiinii olusturmak durumundadir.
Yeni kariyer yaklagimlarinin hepsinde oldugu gibi, kisiye bu siirecte Onemli
sorumluluklar diismektedir. Bilgi, beceri ve yetkinlikleri dogrultusunda portfoyiinii
olusturacak kisi, bu birikimlerinin yeterliligi ¢ercevesinde, disaridan gelecek is

firsatlarin1 degerlendirebileceklerdir (Diindar, 2014:292-293).

3.4 Kariyer Evreleri

Insan yasaminda kariyer kavrami énemli bir yer tutmaktadir. Insanlar ileri

doniik planlarini olusturmaya erken yaslarda baslar. Cesitli faktorlerin etkisiyle kisiler,
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belirli bir meslege yonelmek ve bu konuda egitim ve deneyimle uzmanlasmay1
hedeflemektedir (Diindar, 2014:268). Kariyer, bireyin yasami boyunca kazandig
deneyimlerinin, bilgi birikimlerinin, yetki ve sorumluluklarmin biitiintidiir. Kariyer
siirecleri, kisiden kisiye degismekte ve her asamaya yoOnelik beklenti ve
gereksinimlerin degistigi gozlenmektedir (Kok ve Halis, 2007:10). Kisinin mesleki
yasamindaki basarisinin belirleyicisi, biiyiikk Olgiide 6zel yasamindaki artilari ve
eksileridir (Diindar, 2014:268). Bu sebeple kariyeri yasam evrelerinden ayri

diistinmemek gerekir. Yasam evreleri su sekilde agiklanmistir (Diindar, 2014:273);
1) Biiyiime Evresi

Bu evre 0-14 yas grubunu kapsamaktadir. Cocukluk doneminde, cevreden,
aileden, arkadaslardan ve okuldan siirekli yeni ve farkli bilgiler 6grenilmekte, deneyim

kazanarak kisisel gelisime katki saglamaktadir (Diindar, 2014:273).
2) Kesif Evresi

Bu evre 15-24 yas grubunu kapsamaktadir. Kendini tanima asamasi olarak da
adlandirilabilecek olan bu asamada, kisi kendini degerlendirir ve ne tiir bir ise yatkin
olabilecegini belirlemeye c¢alismaktadir. Bu siiregte genellikle, ¢ok fazla ailevi
sorumluluk olmamaktadir. (Diindar, 2014:274). Calisanlar agisinda kariyerlere iliskin
pek ¢ok kritik secimin yapildigi dénem okuldan ise gecis donemidir. Ilk olarak
ailelerin yonlendirmeleri, bu da daha ¢ok aile iiyelerinin sahip olduklart meslekler
lizerine sekillenmektedir. Ogretmenler, arkadaslar, televizyon, medya araglar1 gibi

cevresel faktorler bireyin kariyer se¢cimi yapmasinda dnemli rol oynar (Esas, 2013:9).

Ulkemizde geng kusaklar mesleklerini belirleme asamasinda gesitli zorluklarla
karsilagirlar. Geng niifusun fazlaligi, egitim sisteminden kaynaklanan sorunlar, birgok
kimsenin istedigi alanda egitim gOrme sansinin azli§i, is olanaklarm belirli
merkezlerde toplanmis olmasi, ¢alisma yasami i¢cinde bulunan yakin kisilerden alinan
bilgiler, bu kisilerin model alinmasi, mesleklerin gecgerliligi, glincel tercihler ve bunun
gibi faktorler, bu asamadaki kisiler agisindan belirleyici rol oynamaktadir. Kisi bu

asamada kendini tanir ve bu yonde kendini gelistirmeye c¢alisir (Diindar, 2014:274).

3) Kurma Evresi
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Kurma asamasi, 25-44 yas grubunu kapsamaktadir. is arama ile baslayan ve
ise kabul siireci ile is 6grenme siirecini de kapsayan; gercek diinyadaki basar1 ya da
basarisizliga ait ilk deneyimin yasandigi donemdir. Bu donemdeki belirsizlikler mevki

ve basarili olma kaygilarindan kaynaklanmaktadir (Diindar, 2014:273).

Bu evrede kisi basarili bir sekilde kalic1 olmak i¢in aday toplama siireclerinde
goriismeler yapar, isi kabul eder ve 6rgiite uyum saglama ve iyi oldugunu ispat etmeye
caligir. Geri bildirim sayesinde kendi performanslari ile akali bilgi toplayabilirler. Bu
bakimda bu donem bireysel kariyer gelisimin en hizli ve yogun oldugu bir donemdir

(Argon ve Eren, 2004:195).
4) Orta Kariyer Evresi

Bu evre 45-64 yas grubunu kapsamaktadir. Bu donem kisinin mesleki

anlamdaki kazanimlarini koruma asamasi olarak adlandirilir (Diindar, 2014:273).

Pek ¢ok insan, ilk kariyer ikilemiyle orta kariyer evresini karsilasir. Bu
donemde, bireylerin performanslarini kurma asamasindaki gelisimini siirdiirme,
duraganlastirma ve diisiirmeye baslamalar1 agisinda bir diizey belirleme donemidir.
Aslinda, oncelikle verimliligine ragmen bireyin bir Ogrenen olmay:r siirdiiriip

stirdliremeyecegi bu evrede karar verilir (Argon ve Eren, 2004:257).
5) Gec¢ Kariyer (Kariyer Sonu) Evresi

Orta kariyer evresinde gelisimini siirdiirme karar1 alan bireyler i¢in, geg kariyer
diizeyi, bireye genellikle bir parg¢a rahatlama liiksiiyle beraber, “tecriibeli ¢alisan”
rollinii oynama olanagini1 saglayan bir evredir. Diger tarafin da bireyin ge¢miste
diistindigiic gibi diinyay1 degistiremeyecegi ya da sonsuza kadar etkili olarak

kalamayacag1 gercegini de beraberinde getirir (Argon ve Eren, 2004:257).

Bu devrede ylikselme egilimi gosterenlerin orani ¢ok diisiiktiir. Birey daha ¢ok
durguluk siirecine girmektedir. Bu donemde Ozellikle performanslarinin,
hareketliliklerinin azaldig1 ve yiirlimekte olan islerinde kilitlenip kaldiklarini fark
ederler. Bu déonemde ayirt edici nitelik olarak, kisinin yasam algisinin olumlulugu ve

cevresiyle gelistirdigi yapici ve tutarli iliskilerdir (Kok ve Halis: 2007:14-15).
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6) Gerileme Azalma

65 yas ve lizeri grubu kapsamaktadir. Pek ¢ok insanin kariyerinin en zor
donemini emeklilige en yakin oldugu doénem olmustur. Ancak o6zellikle kariyerini
basariyla siirdiirmiis ve yiiksek performans sergilemis olan bireyler i¢in “emeklilik”
kolay kabul edilebilir bir olgu degildir. Bireyler yillar boyunca basari ile olusturduklari
kimliklerinin temel parcasindan vazge¢cmeye zorlanmaktadir (Argon ve Eren,

2004:257).

Emeklilik bireyin yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladig:
donemdir. Bu agamada bireyler ¢alisirken yapamadigi, resim yapma, ¢icek yetistirme
aktif dernek iiyeligi gibi yolarla kendini gergeklestirme ihtiyaclarini karsilayabilirler
(Giirbiiz ve Yaylaci, 2005:196).

3.5 Kariyer Cesitleri
3.5.1 Bireysel Kariyer

Kariye planlamasi, dogru meslek sec¢imi ile baglar. Bir is alaninin se¢imini kim
oldugunun ve neyi istediginin belirlenmesi yoniindeki bir kisisel degerlendirmeyi
gerekmektedir. Buna gore birey, ne yapmaktan zevk aldigini diisiinmeli, bir yandan da
becerilerini ve potansiyel yeteneklerini dikkate almalidir (Demirbilek, 1994 : 76).
Birey “Ben gergekten ne yapmak istiyorum?”, “Benim is tatminimi neler
etkileyecek?”, “Nereye Ulasmak istiyorum?”,”Hedefime ulagsmak i¢in neler
yapmaliyim?” gibi sorulara yanit veriyor olmasi gerekmektedir. Bu sorulara verilecek
yanitlar ileriye doniik bireyin kisiligini olusturmasina yolunu ve yoniinii bulmasina

yardimci olacaktir (Diindar, 2014:277).

3.5.2 Orgiitsel Kariyer

Bireysel agidan kariyer planlamasi; kisinin becerisi, amaclar1 ve is ile ilgili
beklentileri iizerine odaklanirken; orgiitsel agidan kariyer planlamasi ise daha ¢ok
isletme ihtiyaglari ve hedefleri lizerine yogunlagmaktadir. Etkili bir kariyer planlamasi,

bu iki boyutu en yiiksek bigimde uyumlastiran bir ¢alisma olmalidir. Hedeflerin
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uyumlastirilmasinda, personelin kariyeriyle ilgili beklentileri yer alirken, diger yandan

isletmenin simdiki ve gelecekteki ihtiyaclari s6z konusudur (Kaynak, 1996:164).

Isletme amaglariyla bireysel amaglarin birbirine uyumlastirilarak orgiitsel
etkinlige ve bireyse tatmine olanak saglayan kariyer planlamasi uygulamalarinin
amacina ulasabilmesi icin aciklik ilkesine uyulmalidir. Orgiitsel planlarin ve bireyi
bekleyen olanaklarin agik bir bigimde ortaya koyulmasi gerekir. Bireydeki kaygi,
endise ve gerilim azalarak, bireyin isletmeye karsi daha olumlu olmasi saglanir.
Bununla birlikte de bireyin 6rgiite bagliligi ve tatmin olmalar hedeflenir. Orgiitsel

kariyer planlamasinin basariyla uygulanmasi durumunda (Barutgugil, 2004:322);

a) Calisanlarin yiiksek verimle ¢alismalari saglanir,

b) Isletmenin hedeflerine ulasmasi kolaylasir,

€) Calisanlarin is tatmini ve huzuru saglanir,

d) Calisanlarin devir hiz1 ve insan kaynaklarinin maliyeti azalir,

e) Kurumsal baglilik gii¢lenir ve aidiyet duygusu gelisir,

f) Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmas1 kolaylasr,

g) Calisanlarin potansiyelleri ve performanslari artar.

3.6 Bireysel Kariyerle ilgili Kavramlar

3.6.1 Bireysel Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi, kariyer planlamasi1 ve kariyer gelistirme uygulamalarim
kapsayan bir siirectir ve ayn1 zamanda insan kaynaginin performansindan en etkili

bicimde nasil faydalanacagina odaklanmalidir (Argon ve Eren, 2004:246).

Kariyer yonetiminde bireyin sorumluluklar1 ve faaliyetleri, “Bireysel Kariyer
Yonetimi”’nin konusunu olusturur. Ancak firmalarin da bireysel kariyer yOnetimi
konusunu iyi algilamalari, galisanlarin beklentilerini daha iyi anlamalar1 agisindan
Onem tasir. Ciinkii yanlis yonlendirilmis bir kariyer, bireyin kendisini degerlendirmede
eksiklik ve gercekei olmayan terfi beklentileri, hem yeni hem de eski ¢aligsanlarin isten

ayrilmalarina neden olabilir.
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Bireysel kariyer yonetimi, kariyer planlamasini da igeren, ancak ondan daha
genis bir kavramdir. Planlama, yonetim fonksiyonlarindan sadece birisidir. Diger

yonetim fonksiyonlari ise organizasyon, yoneltme, koordinasyon ve denetimdir.

Bireysel kariyer yonetiminde bireyin lizerine diisen sorumluluklar, birgok
konuda faaliyette bulunmasini gerektirir. Bu faaliyetlerin planlanmasi, bu amagcla
kullanilacak kaynak ve yOntemlerin organizasyonu, faaliyetlerin icra edilmesi,
bireysel hedefler ve kurum beklentileri ile koordinasyonu, sonuglarin

degerlendirilmesi, bireysel kariyer yonetimi i¢cinde degerlendirilir.

Bu agiklamalar dogrultusunda bireysel kariyer yOnetimini; “bireyin is
yasamina iliskin hedeflerini gerceklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi,
organize etmesi, icra etmesi, koordinasyonu ve degerlendirmesi” olarak

tamimlayabiliriz (Unver, 2005: 28).

Bireysel kariyer yonetiminin faydalari asagida maddelenmistir (Aytac,

2005:110):

a) Onceden bilgilendirme ile olasi kariyer tercihlerini yapmak

b) Kisinin igindeki diis kirtkligr siirprizi olasiligini azaltmak

c) Farkli kariyer hedeflerine ulasmak i¢in ihtiya¢ olan giiven (itimat) ve
ard1 ardina gelen is becerilerini daha iyi teshis etmek

d) Bastirilmis ve gatisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik
getirmek

e) Isyerini, aile yasamini, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini
kapsayan yasamin genis mozaigi i¢cinde daha iyi kariyer hedeflerini

yerlestirmek.

3.6.2 Bireysel Kariyer Planlama

Kariyer planlama kisisel kariyer amaglarinin olusturulmasini kapsar. Kisiler
kariyerini planlarken kendini kesfederek ve c¢evredeki firsatlar: tespit ederek amaglar
olusturur. Kendini kesfetme siirecinde kisi zay1f ve giiglii yonlerini, degerlerini, beceri,

ilgilerini ve yeteneklerini, alternatif kariyerleri ve tercih ettigi noktalar1 degerlendirir.
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Daha sonra orgiitiin iginde sunulan ve o6rgiitiin disinda var olan mevcut ve potansiyel
firsatlarla ve sinirlamalarla ilgili veriler toplanir. Birey kendiyle ilgili verileri ve
cevreyle ilgili verileri karsilastirarak uzun ve kisa vadede mevcut isi etkileyebilecek
kararlar alir ve arzulanan yondeki siiregleri planlar. Planladiklarini uygulayan birey
her 6 ayda bir kendine “ne yaptigin1 - 7, “gelisip gelismedigini, “yapmak istedigi
seyi basarip basarmadigim” sorar (Irmis ve Bayrak, 2000:181-182).

Kariyer planlama siirecinde orglitsel ve bireysel olmak iizere iki yon soz
konusudur. Orgiitsel taraf, kisinin ise uygun bir sekilde gelismesini saglayacak kariyer
yollart ile ilgili iken bireysel taraf ise kisinin hedef ve beklentilerinin ifade edilmesi ile
ilgilidir (Argon ve Eren, 2004:251).

Kariyer planlama, kisinin kariyerindeki mesleklerin, is yerlerinin ve
ilerleyecegi is yollarmi ifade etmektedir. Diger bir deyisle kisinin iistlenecegi is ile
ilgili gorevlerini, pozisyonlarini, kariyer hedeflerini, yollarm1 ve gelecegini
planlamasidir. Kariyer planlama siireci su asamalardan olusmaktadir (Diindar,

2014:277).

a. Kisinin Kendini Degerlendirmesi: Kisinin kendi hakkinda bir durum analizi
yapip giiclii ve zayif yonlerini ortaya koymasi, bu yonlerinin kariyerinde ne tiir
firsat ve tehditler yarattigii ortay ¢ikartmasidir. Onem verdigim degerlerim
ne? , Ne istiyorum? gibi sorular yoneltmesi gerekiyor. Kisi bu asamada
oncelikle mesleki yasamindan bekledigi, kendisi acisinda Onem tasiyan
degerleri ortaya koymalidir. Esitlik, 6zgiirliik, basari, sosyal fark edinme,
giivence, zevk, kendine saygi, huzurlu bir diinya, aile glivenligi gibi genel
degerlerini belirleyen kisi buradan hareketle; isin 6zelliklerine ve ciktilarina
iliskin deger onceliklerini siralamalidir. Birey ileride kendini tatmin edecegini
diistindiigii kariyer olanaklarina odaklanmalidir.

b. Kariyer Firsatlarinin Belirlenmesi: Farkli meslekler hakkinda bilgi
toplamak bu asamada gerceklesen bir durumdur. Bu asamada isletme iginde
yada disinda kariyer firsatlarin1 belirleyip degerlendirmek durumundadir.

Burada 6nemli olan bir nokta var o da bireyin kisiligi, bilgi ve yetenekleri
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dogrultusunda uygun bir kariyer ve is alanlarinin belirlenmesi ve dogru se¢im
yapilabilmesidir.

Harekete Gecme: Bireyin, ikinci asamada gergeklestirdigi bilgi toplama
yoluyla hangi kariyerin kendisine uygun oldugu hakkinda karar almasi, daha
sonraki siirecte bir hareket plan1 gerceklestirmesi ve bu plan1 uygulamasidir
(Giirbiiz ve Yaylaci, 2000:191).

Hedeflerin Belirlenmesi: Kendinin giiglii olan ve gii¢lendirilmesi gereken
yonlerini belirleyen, bu dogrultuda kariyer firsatlarin1 degerlendiren kisi, kisa,
orta ve uzun vadeli hedeflerini de olusturma asamasindadir. Belirlenecek
hedeflerin, kisilerin kisisel gelisimini saglayacak, onu ileriye doniik olarak
donanimli kilacak, motivasyonunu arttiracak 0Ozelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Ote yandan {ist ydnetim kariyer planlamas1 konusunda kisileri
0zendirdigi zaman, ¢calisanlara daha uygun kariyer hedefleri belirlemekte ve bu
dogrultuda caba sarf etmektedirler. Bu hedefler, calisanlart kendilerini
gelistirme konusunda motive edebilmekte ve organizasyon agisindan nitelikli
kisilerden olusan bir i¢ aday havuzu olugmaktadir.

Planlarin Hazirlanmasi: Kisi belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in ¢esitli
aksiyon planlart olusturulacaktir. Bu planlar kisinin daha 6nce deneyimleri,
gozlemleri ve Ongoriileri dogrultusunda olusturulacaktir. Kisinin kisa veya
uzun vadeli kariyer hedeflerine etkili bir bicimde ulasabilmesi i¢in farkl
planlar hazirlamas1 gerekmektedir. Bu planlara soyle Ornek verebiliriz;
kariyerinde yabanci dil 6grenmesinin faydali olacagmi diisiinen birey dil
ogrenmek i¢in girisimlerde bulunabilir, ya da iletisim problemi yasadigini
diisiinen bireyin bu tarafim1 gelistirmek i¢in farkli girisimlerde bulunabilir.
Kisacasi, kariyeri i¢in yapilmasi gereken ne varsa dncelikli olarak tespit edilip
sonrasinda hangi plani izleyerek hedefe ulasacagini iyi tayin etmek gerekir.
Planlarin Uygulanmasi: Bu asamada organizasyonel destek ¢cok dnemlidir.
Kisinin planlarint uygulamaya koymasi i¢in organizasyon ikliminin,
kosullarinin  bu planlarn  destekler nitelikte olmas1 gerekmektedir.
Organizasyon ¢esitli uygulamalar1 ile bu planlarin devreye sokulmasina ve

gerceklestirilmesine izin verilmelidir.
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Bireysel bakis acisiyla kariyer planlama; kariyer amaglari hakkinda,
gelecekteki isler hakkinda ve isiyle ilgili tecriibeler hakkindaki kisisel kararlari igerir.
Maalesef, bir ¢ok ¢alisan kariyer planlarini yapabilmek igin gerekli olan inisiyatif ve
bilgiye sahip degildir. Dolayisiyla, etkili bir kariyer planlama igin bireylerin asagidaki
dort yontemle bilgilendirilmesi gereklidir (Irmis ve Bayrak, 2000:181-182)

1.Fonksiyonel iletisim: Calisanlara mevcut ve gelecekteki kariyerle ilgili bilgiler
verilmelidir. Egitim firsatlari, esit is imkanlari,uygun faaliyet programlari, sirketin
ekonomik durumu, tcret sistemleri ve isin gerekleri konusunda calisanlar

aydinlatiimalidir.

2.Danmismanlar: Orgiitte kariyer planlamasin yapma konusunda danismanlik yapacak
ve calisanlarla orgiitiin amaglarini bir araya getirmeyi o6gretebilecek profesyonel
danismanlardan, danisman yoneticilerden veya rehberlik edebilecek akil hocalarindan

faydalanilmas: gereklidir.

3. Workshoplar: Kariyer planlama icin yapilan workshoplar ¢alisanlar,
yeteneklerini, ilgilerini, ve is durumlarini tespit etme,kisisel kariyer amaglarini
olusturma ve planlar1 gelistirme konusunda cesaretlendirir. Grup olusturma karsilikl
etkilemeyi ve katilimcilar arasinda karsihikli yardimlasmay: olusturur. Bireylere
giinlik is telaglarinin diginda kendileri ve kariyerleri iizerinde odaklanma firsati veren
workshoplar boylece, calisanlarin kariyer planlamasiyla ilgili dikkatlerini artirabilir,
mevcut is durumlarini tayin etmek igin gerekli bakis agisin1 kazandirir ve belirli kariyer

amaglarinin olusturulmasi igin yardim eder.

4. Bireyi gelistiren materyaller: Kitaplar, makaleler, kariyer planlamayla ilgili

basilmis yayinlar, kisisel gelisim kitaplar1 bu kategoriye girmektedir.

5. Degerlendirme programlar: Bunlar mesleki ilgi, yetenek, egilim ve kariyer
amaglarinin olusturulmasiyla ilgili diger hususlar tizerinde yapilan degisik testleri ve
degerlendirmeleri ifade eder. Kariyer amaglarina ulasmak igin gerekli gelisme
ihtiyaclar: ortaya g¢ikarihip, tanimlanarak c¢alisanlarin belirli kariyer yollariyla nasil
uygun hale getirilecekleri konusundaki bakis agis1 saglanir. Bu degerlendirmeler ya da
testler kariyer amaglarina ulasmak icin gerekli gelisme ihtiyaglarini da tanimlar ve
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ortaya cikarir.Degerlendirme programlarina yonetsel potansiyeli ortaya koymada

alistirmalar, etkin olan goriismeler ve grup projeleri 6rnek olarak verilebilir.

3.7 Kariyer Damismanhgi ve Kariyer Koclugu

Kariyer danismanlari; firsatlar, amaglar, beklentiler ve standartlar saglayarak,
kisilerin potansiyellerini gerceklestirmelerine destek vermektedirler (Aytac,

1997:141).

Kariyer danigmanlari, isletme i¢i ve isletme dis1 olarak iki sekilde
belirlenebilir. Isletme i¢i kariyer danismanlarmin psiko-sosyal a¢idan yetkin diizeyde,
isletme kiiltiirti bilincine sahip ve isletme gerceklerini bilen, olgun ve deneyimli kisiler
olmalar1 uygulama basaris1 saglamasi agisindan oldukga onemlidir. Ust yonetim bu
ozelliklere sahip bir kisiyi isletme i¢inde bulamiyorsa, isletme disina yonelecek ve bu
alanda hizmet verecek 6zel kuruluslara veya egitim kurumlarina bagvurabilir (Ceylan,

2004:189).

Kariyer danismanlig1 bireylere, ilk defa meslek se¢imlerini yapmada veya
yeniden yapmada, is bulmalarinda, is yerlerinde basar1 gosterip doyum elde
etmelerinde yardimci olmak {izere tasarlanan bir dizi faaliyeti i¢ine alir. Bagka bir
acidan yaklasildiginda ise kariyer danigmanligi, danigsmanin kendisini tanimasi, kabul
etmesi, 1§ diinyasin1 ve meslekleri tanimasi, kabul etmesi, is diinyasin1 ve meslekleri
tanimasi1 ve bu diinyanin i¢indeki rolleri denemesi i¢in tesvik edilerek benlik algisini
gerceklige karsi test etmesi, hem kendine hem de topluma doyum saglayacak sekilde
kendini mesleki olarak gergeklestirmesine yardim siirecidir. Simdi bu tanimdaki temel

noktalar1 sirastyla ele alalim (Unsal, 2014:5).

Kariyer danigmani, ilk olarak damisani tanimaya ve onun da kendisini
tanimasina yardim etmelidir. Danisanlarin kendini tanimasina yardim etmek igin
danigman bir¢ok sorular sorar, aldigi yanitlara gore danmigmanlik becerilerini
kullanarak stireci yonlendirirler. Danisanla kurmus oldugu diyaloglarin yani sira
danmigsmanlar, danisanlarin Ozelliklerini ortaya c¢ikarmayr hedefleyen 6lgme

araclarindan da yararlanabilirler.
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Kariyer damigmani danisanina segebilecegi isler, mesleklerle ilgili olarak
bilgiler verebilir veya onun bu bilgileri kazanmasi igin yollar dnerebilir. Ornegin,
avukatlik meslegiyle ilgili bilgi kazanmasi i¢in bir kisiye avukatlarla konusmasini,
mesleklerle ilgili cesitli kitaplar okuyup filmler izlemesini Onerebilir. Kariyer
danigmani, daniganlarinin benlik algisini gercekei bicimde olusturmasina da katkida
bulunur. Bazen daniganlar kendilerini olduklarindan daha yetersiz veya bilgisiz ya da
tam tersi, oldugundan daha yeterli veya yetenekli algilayabilir. Kisinin gergek
ozellikleri ve kendini nasil algiladig1 birbiriyle uyumlu olmalidir. Cogu geng insan
yeteneklerinin veya kapasitesinin siirlarint dogru bi¢cimde algilayamaz. Bu yiizden
kariyer danigmaninin en temel gorevlerinden biri kisinin kendini tanimasina yardim
etmektir. Sadece kendini tanimasina yardimci olmasi yeterli degildir, ayn1 zamanda
yetersizliklerini kabul etmesine ve giiclii yonlerini ortaya ¢ikarmasina yardimci
olmaktir. Kariyer danigsmani, verdigi danismanlikla kisinin sectigi meslek veya kariyer
yolunda doyumlu ve basarilt olmasini amaglar. Kariyer gelisimi siireci yasamin
biitiiniine yayildig1 i¢in bireyler hemen her yasta bu tiir bir danismanliga ihtiyac
duyabilirler. Bir kisi hem mesleki egitim alacagi alani secerken hem de meslegini icra
edecegi is alanina karar verirken kariyer danismanina basvurabilir. Ozellikle isletme
gibi, mezunlarina ¢ok ¢esitli alanlarda ¢alisabilme olanagi sunan bdéliimleri bitirenler
karar verme zorluklarinin iistesinden gelmek i¢in kariyer danigsmanindan yardim
alabilirler, yada emekliligi gelmis ve emeklilik doneminde yapacagi faaliyetler
hakkinda karar vermek i¢in, is yerinde zorluk yasayan , monotonluktan sikilan,is
yiikiinlin fazlaligindan sikayetci olanlar kariyer danigmaninin yardimiyla bu krizleri
kolaylikla asabilir. Kariyer danigsmanligi diger danismanlik tiirlerinden daha kisa
stirede sonlanabilir, zaman zaman tek oturum bazen 2 ila 4 arasinda degisen oturum
sayis1 kariyer danismanligiin amagclarimi yerine getirmek icin yeterli olabilir (Unsal,

2014:6-8).

Kariyer koglugu ise; son yillarda epey popiiler olmustur, diinyada ve lilkemizde

giderek yayginlasmaktadir (Unsal, 2014:11-12).

Bir kariyer kogu kisilere asagidaki konularda yardimci olabilir (Simsek vd.,
2004:153):

a) Arastirmalarda, arag ve tekniklerden yararlanmada yardimci olmak,
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b) Miilakat teknikleriyle ilgili bilgi vermek,

¢) Dogru endiistride dogru isi bulmak,

d) Kariyer degisimlerinde yardimci olmak,

e) Bireysel ¢ikmazlarda ¢oziimler aramak (is, aile,yas , yerlesme, fiziksel
engeller),

f) Bir is teklifini nasil miizakere edilecegi hakkinda bilgi vermek,

g) Dogru referanslara sahip oldugunuzdan emin olmanizi saglamak,

h) Deneyimlerinden faydalanmak,

3.8 Universite Ogrencilerine Yonelik Mentorluk Calismalari

Birgok farkli olusum {iniversite 6grencileri i¢in mentorluk uygulamasi
yiiriitmektedir. Hepsi de bu hizmeti goniillii olarak vermektedir. Ornek olarak, 2012
yilindan bu yana Cagdas Yasami Destekleme Dernegi (CYDD) goniilliiliik esasina
gore mentorluk hizmeti saglamaktadir. Bu projede, mezunlarin kariyer ve is hayatinda
edindikleri bilgi, beceri ve deneyimleri {iniversite 3. ya da 4. siif 6grencilerine
aktararak; kendilerini taniyan, Ozgilivenlerini ve kariyer bilincini artirmak ve
kendilerini yoneten bireyler olmalarin1 yardimci olmak hedeflenmektedir. CYDD’de
goriismeler yliz yiize yapilmakla birlikte, katilimer sayisini artirmak amaciyla e-
mentorluk alaninda da girisimler bulunmaktadir Bu inceledigimiz 3 olusumda amag
ortaktir. Kariyerlerinin baginda olan bireylere 6ncelikle kendisini tanimasina, kariyer
tercihlerini ne sekilde yapmasi gerektigine, mesleklerin tanitilmasina, daha 6zgiivenli,
ne istedigini bilen ¢aligma hayatinda daha bilingli bireyler yetistirmeyi amag

edinmisler (CYDD, 2019).

Bagka bir yap1 olan Istanbul ODTU Mezunlari Dernegi (ODTUMIST)
mentorluk hizmetine 2015 yilinda hayata gegirmis ve bursiyerlerle kopmayacak bir
bag olusturmak, onlara hayata en iyi sekilde hazirlanmalarinda katkida bulunmak ve
mezun olduklarinda onlarin da ayni sekilde gelecek nesillere destegini siirdiirmektir.
Bu programla, ODTUMIST ten burs almakta olan dgrenciler ile Dernek Uyelerinden
olusan Ogrenme Ortag1 roliindeki goniillii mentorlarimizi bir araya getirerek;Burs alan
genglerin Ozgiiven, cesaret, kendi kararlarin1 alma gibi konularda giliclendirilmesi,

genglerin c¢alisma hayatina geciste bireysel/ kariyer becerilerinin gelisimi icin
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desteklenmesi, yiireklendirilmesi, is diinyasindan anahtar kisiler ve rol modeller ile
bagimizi giliclendirmek, is diinyasindan mentorlarda sosyal sorumluluk tabanl

calismalara katilimin tesvik edilmesidir.

ODTUMIST goniilliileri arasindan basvuran ve gelecek ODTU liilere destek
vermek isteyen lyeler tanisarak projemizde gelecegini sekillendirme konusunda
destek almak isteyen ve bagvuran bursiyerler, mentorluk yapmak isteyen goniillii
iiyelerle eslesiyor ve tanisiyor. Farkli sehirlerde olmalar1 nedeniyle ¢ogunlukla online
iletisim kanallarindan siiren goriismeler, firsat buldukea yiiz yiize yapilan goriismelere
donebiliyor. Aralarinda kurulan bag ile hem okulda, hem sosyal ortamlarda hem de is
alaninda yasanan zorluklar ve sorunlar konusunda bursiyerler, mentorlardan birgok

sekilde destek alabiliyor (ODTUMIST, 2019).

Benzer sekilde Bogazici Mezunlart Dernegi (BUMED) Tarafindan 2003
yilindan bu yana yiriitiilen proje kapsaminda Bogazi¢ili 6grencilere ¢esitli alanlarda
calisan Bogazi¢i mezunlarini bir araya getiriyor bu sayede mezunlarin deneyimlerini,
calistiklar1 sektorleri, kendi kariyer adimlarini ve is hayatiyla ilgili 6nemli ipuglarin
ogrencilere aktarma firsat1 yaratmaktadir (BUMED, 2019). Bu iki olusuma ek olarak,
Yontem kisminda detayli olarak tanimlanan Gelecek Daha Net (GDN) platformu da
bulunmaktadir. Bu olusumlarin ortak noktasi, kariyerinin basinda olan ve mentorluga
ihtiyag duyan genclere goniilliiler araciligiyla ulasmaktir. Tiirkiye’nin her yerinden
mentor ve mentorluk alan kisileri bir araya getirmek mesafeleri kaldirmak ve
bireylerin kendini, meslekleri, farkli opsiyonlar1 6grenmelerini saglamaktir (GDN,

2019).

4  ARASTIRMA METODOLOJISI

4.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada hedeflenen, mentorluk siirecinin profesyonel kariyerine heniiz
baslamamis olan geng 6grencilerin meslek se¢imini nasil etkiledigi, bireysel kariyer
tercihlerinde ne gibi degisim kaydettigi, alinan mentorluk hizmetinin kendi
yasamlarinda ne gibi sonuglara yol actigini goérmektir. Bu amagcla, nitel arastirma
yontemi tercih edilmistir. Nitel arastirma; gézlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi

nitel veri toplama yontemlerinin kullanildigy, algilarin ve bu olaylarin dogal ortamda
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gercekei ve biitlinciil bir bicimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin izlendigi

aragtirma yaklasimidir(Yildirim ve Simsek, 2018: 41).

Arastirma amact dogrultusunda, “Gelecek Daha Net (GDN)” platformu
araciligr ile elektronik mentorluk alan Ogrenciler arastirmanin Orneklemi igin
secilmistir. Orneklemi olusturan katilimcilara iliskin demografik bilgiler, Bulgular

kisminda sunulmustur.
Prosediir

Aragtirma yapmaya karar verdikten sonra GDN platformu vyetkilileri ile
iletisime gecerek arastirmanin amaci ve onemi anlatilarak calismaya destek verilip
verilemeyecegi goriisiildii ardindan yazili bir onay alindi bu platforma tiye 6grencilere
aragtirma hakkinda bir bilgilendirme metni gonderildi(Ek 1).

GDN, Siirdiiriilebilir Kalkinma I¢in Yenilik¢i Coziimler Dernegi tarafindan
yonetilen bir platformdur. Tiirkiye’nin ¢esitli biiylik kuruluglar1 tarafindan
desteklenmekte ve Tiirkiye’deki genglerin dogru egitim, meslek ve hayat secimleri
yapmalarini saglayacak bilgi, beceri ve baglantilara sahip olmalar1 hayalinden ortaya
¢ikmis projedir. Burada goniilliiliik esasi iizerinden 14-30 yas araligindaki gengler
kendi alanlarinda profesyonel meslek sahibi mentorlarla eslestirilmektedir.
Eslesmenin bireyin hangi alanda bilgi almak istedigi ile paralel olarak yapilmasi
hedeflenmektedir. Bireyler, mentor profillerini kendi istek ve diisiincelerine gore
degerlendirip, istedikleri mentor ile GDN yoneticilerinin organizasyonu araciligiyla
goriigme plan1 yapilmaktadir. Hem mentor hem de mentorluk alan kisi belirtilen saatte
bilgisayarlarinin basinda olur online ¢evrimi¢i yazisma yoluyla sohbet yapilmaktadir.

Goniilli olarak aragtirmaya katilma onayi veren, 19 Ggrenci ile program
yapildiktan sonra internet aracilifiyla gOriintiilii gorliigme gerceklestirilmistir.
Gorligmeler minimum 12dk. ile 23dk. arasinda siirdii. Ortalama 13dk’lik gortismeler
yapildi. Arastirma amaglar1 dogrultusunda olusturulan “Goriisme Rehberi” su sorulari
icermektedir:

a) Mentorluk siireci hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

b) Mentorunuz 6zellikleri ve aranizdaki iligski nasild1? Nasil tanimlarsiniz?

c) Mentorluk siireci, kariyer tercihinizde size nasil katki sagladi?
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d) Mentorunuz, kariyerinizde izlemeniz gereken yol (lar) hakkinda size ne
gibi katki saglad1?

e) Mentorluk siirecinin size en ¢ok ve en az katki sagladigini diistindiigliniiz
konu hangisidir?

f) Mentorluk siireci, Kariyerinizin disinda size nasil katkida bulundu?

Gortismelerde ses kaydi alinmistir.Her katilimeiya ses kaydi almadan dnce ses
kayit cihazi gosterilip izin istenmistir. Katilimcilarin izin vermeleri dogrultusunda ses
kayit cihazi kullanilmistir. Sonrasinda goriisme kayitlart ¢oziimlenerek MS Word
programiyla yaziya gecirilmistir. Veriler, MAXQDA nitel veri analiz programi
kullanilarak ve icerik analizi ydntemiyle degerlendirilmistir. Icerik analizinin ilk
asamast verilerin kodlanmasidir. Bu asamada arastirmacielde ettigi bilgileri
inceleyerek, anlamli boliimlere ayirmaya ve her boliimiin kavramsal olarak ne anlam
ifade ettigini bulmaya c¢alisir. Toplanan verilerin farkli boliimlerinde benzer anlamlara
sahip veriler, bu yolla ayni kodlarla isimlendirilir ve bu sekilde, farkli bolimlerde yer
alan ve anlam bakimindan iligkili olan verilerin bir araya getirilmesi ve
iliskilendirilmesi miimkiin olur. Verilerin kodlanmasi nitel verilerin diizenlenmesinde
onemli bir kolaylik saglar (Yildirim, Simsek, 2018:243). Icerik analizinde temel
amag,toplanan verileri agiklayabilecek kavramlara ve iligkilere ulagsmaktir. Betimsel
analizde 0zetlenen ve yorumlanan veriler igerik analizinde daha derin bir isleme tabi
tutulurlar ve betimsel bir yaklasimla fark edilmeyen kavram ve temalar bu analiz
sonucu kesfedilebilir (Yildirim, Simsek, 2018:242).

Betimsel analizde elde edilen veriler daha once belirlenen temalara gore
Ozetlenir ve yorumlanir. Veriler aragtirma sorularinin ortaya koydugu temalara gore
diizenlenebilecegi gibi, goriisme ve gozlem siireclerinde kullanilan sorular yada
boyutlar dikkate alinarak da sunulabilir. Betimsel analizde, goriisiilen ya da gézlenen
bireylerin goriislerinin ¢arpict bir bigcimde yansitmak amaci ile dogrudan alintilara yer
verilir. Bu tiir analizde amag, elde edilen bulgularin diizenlenmis ve yorumlanmis bir

bigimde okuyucuya sunmaktir (Yildirim, Simsek, 2018:239).

Arastirmada, metnin i¢indeki ifadeler, her bir arastirma sorusunu temsil eden
boyutlar (siireg, iliski, mentor, kariyer tercihi, katk1) dogrultusunda, igerdikleri tema
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ve kavramlara gore kodlanmis, ayrica olgulari ¢ok iyi tanimladig diisiiniilen ifadeler
“in-vivo(canl1)” kodlarla tanimlanmistir. Boylelikle, acik kodlama asamasinda veri
daha kii¢iik birimlere, kodlara ayrilmistir. Kodlamalar, iki ayri degerlendirici
tarafindan yapilmis ve farkli degerlendirilen ifadeler yeniden gbézden gecirilerek

kodlamalar son seklini almigtir.

Bu kodlar iizerinde, geri doniip tekrar diizenleme, siralama ve eksiltme
yapilarak, odaklanmis kodlama siirecinde kavramsal benzerlik ve farkliliklar
lizerinden gruplandirildi; arastirma igin aciklayiciligr olan kodlar elde edildi. Onceki
asamada kodlanan veriler olusturulan kategoriler birbirleri ile iliskilendirilerek, kodlar
arasindaki baglantilar ortaya c¢ikarildi. Olusan temalar arasinda anlamli baglar ve

sonuclar elde edildi.
BULGULAR

Katilimcilarin 10°u erkek 9’u kadindir. Bunlarda 6’s1 mezun olmus ¢alistyor,
12’si lisans Ogrencisi, 2’si ise yliksek lisans 6grencisidir. Yine katilimcilarin 15’1
Devlet Universitesi, 4’i de Vakif Universitesinde 6grenim gormektedir. 19
ogrenciden 6’s1 Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesindeki boliimlerde okumaktadir. Bu
da yaklagik olarak katilimcilarin %31,5’idir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerini

gosteren tablo asagidaki gibidir:

Tablo 3: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Katilmer | ~. . Egitim - . -
no Cinsiyet DUrUMU Universite Boliim
- Endiistri
1 Erkek Mezun Vakif Unv. Miihendisligi
2 Kadin Ogrenci Devlet Unv. Kimya
. . - Endiistri
3 Erkek Ogrenci Devlet Unv. Miihendisligi
4 Kadimn Mezun Devlet Unv. Sosyoloji
. Uluslararasi
5 Kadin Ogrenci Devlet Unv. Isletmecilik ve
Ticaret
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o . - Siyaset Bilimi ve
6 Erkek Ogrenci Devlet Unv. Kamu Yénetimi
. . - Endiistri
7 Erkek Ogrenci Vakif Unv. Miihendisligi
8 Kadimn Mezunu Devlet Unv. Sosyoloji
9 Kadin Ogrenci Devlet Unv. Isletme
o . - Endiistri
10 Kadin Ogrenci Devlet Unv. Miihendisligi
11 Kadin Ogrenci Vakif Unv. Psikoloji
12 Kadin Ogrenci Devlet Unv. Isletme
Sivil Toplum
13 Kadin Ogrenci Devlet Unv. Kuruluslar1 ve
Sosyal Projeler
14 Erkek Ogrenci Devlet Unv. Isletme
15 Erkek Ogrenci Devlet Unv. iktisat
16 Erkek Ogrenci Devlet Unv. Isletme
17 Erkek Ogrenci Devlet Unv. | Konservatuvar
18 Erkek Mezun Devlet Unv. Tarih
- Ingiliz Dili ve
19 Erkek Mezun Vakif Unv. Psikoloji

Arastirma boyutlarina gore yapilan kodlamalardan elde edilen bulgular asagidaki

tablolarda sunulmaktadir:

Tablo 4 : Elektronik Mentorluk Siireci

Siire 25 dk-60 dk

Sikhik 1-6 kez

Mentor sayisi 1-2 kisi

Deneyimin tanimlanmasi Sohbet (Chat'lesme)
Yazisma
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Mesaj yoluyla

Elektronik mentorluk seanslar1 Ogrenciler tarafindan minimum 25dk
maksimum ise 60dk olarak degerlendirilmistir. GDN’nin tanitimlarinda 60dk olarak
belirlenen siirenin diginda bazen daha siirede goriisme yapildigr anlasilmistir. Veriler
dogrultusunda mentorluk siirecinin yazisma, sohbet ve mesaj yolu ile yapildigim
ortaya koymaktadir. En fazla 6 en az 1 kez goriisme yapilmistir. Ogrenciler en fazla 2

mentor ile gorlismeyi tercih etmislerdir.

Tablo 5: Mentorun Ozellikleri

Tema Ornek kodlama birimi

Benzerlik aynt  boliimden mezun  kisilik
olarak da birbirimize yakin

oldugumuzu diigiindiim.

Deneyim ¢ok tecriibeli olmasi benim faydali
oldu ¢iinkii ben yolun basindayim
ve yolun bayagr bir kismin

viiriimiig biri ile goriistiim

Ictenlik gayet samimi bir tavrr vardi

kendisinden bahsetti.

Yardimsever sorulara ¢ok agik bir sekilde cevap
verdi. Hem de yardimcit olmaya
calisan tavri benim icin gayet

iyiydi.

Yonlendirici cok giiclii fikirleri gayet net ve a¢gik
olan herkesi yonlendirebilecek

biriydi
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Ogrenciler, mentorlar1 ile alakali ¢ok olumlu ifadelerde bulunmuslardir.
Yapilan goriismelerde mentorun en c¢ok vurgulanan Ozellikleri “deneyimli”,

9% ¢

“yonlendirici”, “yardimsever” ve “i¢cten” olmasidir.

Tablo 6: Mentor ve Mentorluk Alan Tliskisi

Arkadas gibi Arkadas gibi iletisim kurduk, sizli bizli

vazigsmamiza ragmen arkadas gibiydik.

Samimi sekilde 6gretici Aramizdaki iligki daha ¢ok ogretmen
gibi degil ama kog¢ gibiydi. Hem kendi yerini
belirten tavri ama bir yandan da samimi
sekilde ogretici olmasi. Tam ogretmen gibi
degil tam abla gibi degil daha kog¢ gibi
diyebilirim.

Mentor ve mentorluk alan iliskisinde dikkat c¢eken iki unsur s6z konusu
samimiyet ve arkadaslhik iligkisi. Birbirleri ile goriintii ve ses olmadan kurduklari
iletisimde arkadaslik ve samimiyetin bu kadar hissediliyor olmasi ayrica dikkat

¢ekicidir. Samimiyet dozunun 6gretici kimliginin 6niine gegmedigini goriiyoruz.

Tablo 7: Kariyere iliskin Sonuclar

Alternatif yaratma Yani bana sadece sivil toplum
kuruluslar: degil ozel sektorde de boyle

bir alan var demis oldu.

Oneride bulunma cesitli kurslar onerdiler, ofis
progamlari, yabanci dilimi

gelistirmem konusunda, ben denetim

danmismanlik  konusunda bir seyler
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yapmak istiyorum, onunla ilgili
programlarda egitimlerde bulunmam

gerektigi soyledi.

Sorulara yamit bulma yonetici mi olmak istiyorum
yoksa girisimci mi olmak istiyorum
seklinde bir yer acip isletmek yoksa bir
firmaya girip ¢alismak mi o konuda
kafamda soru isaretleri vardi. Ama
kisisel  analizime  gore  yonetici
olmamin daha mantiklt oldugunu

diistindiim ve ona karar vermistim.

Yol gosterme Yiiksek lisans igin nasil yol

izlemem gerektigini séyliiyordu

Kariyer kazanimlari incelendiginde 6grencilerin 6zellikle dikkat ¢ektigi nokta
“alternatif gosterme”dir. Sadece tek bir segenek olmadigini farkli seceneklerin de
degerlendirilmesi araciligiyla; mentor, Ogrencinin izlemesi gerektigi yolda yol
gosterici roliine buiriinmektedir. Farkli meslekler yada kariyer yollar1 hakkinda sorular

sorarak bu konularda bilgi edinmektedir.

Tablo 8: Diger Bireysel Kazamimlar

Baglantilar kurmaya yardim dolayli yoldan ¢evresini agmasi

ile ¢ok faydalvydi benim igin

Farkh bakis acis1 kazanma ¢ok dar bir alandan bakiyordum
o daha farkli bir alani gésterme firsati

sagladi bana

Gelisim alanlarim kesfettim Zayif yonlerimi aslinda niye

ileriye gidemedigimi kegfetmis oldum.
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Karar verme kariyerimde  daha  spesifik
kararlar vermemi sagladh.

Ozgiiven herkese karsi onun sayesinde
dimdik durabiliyordum.

Ufuk agma cok keyifli ve giizeldi onlarin

deneyimlerini  dinlemek,  sordugum
sorulara cevap alabilmek, en ufak bir
kitap onerisi bile almak yani benim igin

cok degistirici oluyor.

Siirecin nasil isledigini en iyi tanimlayan benzetme ise “Oriimcek (cocuk

yiirliteci)dir. Katilimc1 bu algisini;  “yani  bir bebek diisiiniin  dogduktan sonra

yiirtimesine yardimci olan oriimcek var ya benim mentorum da oriimcek gibiydi”

sOzleriyle ifade etmistir.

Stireci yararli bulduklar1 ve mentor’lar1 kendilerine nasil O6rnek olarak

aldiklariyla da ilgili “ilerde eger boyle bir konumum olursa donemin genglerine

yardimci olmak isterim” goriisii onemli ve degerlidir.
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TARTISMA

Yapilan ¢calismada goriildiigii gibi elektronik mentorluk sayesinde Tiirkiye’de
imkanlar1 kisith belki hi¢cbir zaman bir araya gelemeyecek olan insanlarin bir araya
gelmesine sebep olmustur. Ozellikle her iki tarafin da géniilliilik esasi iginde bu
yapiya dahil olmalar1 ¢galismanin basariya ulasmasindaki en biiyiik etkenlerden biridir.
Karsilikli fedakarlik ve 6zveri igerisinde yapilan bir ¢alismadir. Her iki taraf da 6zel
zamanlarinda feragat edip mentorluk programia katilmaktadirlar. Mentorlar,
kariyerlerinin basinda olan bireylere Oncelikle kendisini tanimasina, kariyer
tercihlerini ne sekilde yapmasi gerektigine, mesleklerin tanitilmasina, daha 6zgiivenli,
ne istedigini bilen caligma hayatinda daha bilingli bireyler yetistirmeyi amag
edinmigler. Bulgular degerlendirildiginde mentorluk alan kisilerin hepsinin kariyer
yada kigisel kazanim olarak nitelenecek bir ¢ok Ozellik kazandigini goriiyoruz.
Dolayisiyla calismanin amacina ulagmis oldugunu gérmekteyiz.

Mentorlar, katilimcilara kariyer tercihlerinde yol gosterici bir tavir
sergilemektedirler. Farkli secenekler sunarak katilimcinin ufkunun genislemesine,
farkli segeneklerin oldugunu gostererek karar vermesine ve kendini tanimasina olanak
saglamistir. Katilimcilarin tiim sorularini yanitlayarak, kafalarindaki soru igaretlerinin
giderilmesine yardimci olmus ve bdylelikle daha ne istedigini bilen, 6zgiiven sahibi
kisiler olmalarim1 saglamislardir. Yonlendirmeler yaparak, is hayatinda gerekli
gordiikleri 6zellikleri kazanmalari i¢in katilimcilara 6nerilerde bulunup (kitap, yabanci
dil, yiiksek lisans vb.) daha donanimli bireyler olmalarina katki saglamislardir.
Ozellikle dikkat ceken “dzgiivenli oldum”, “kendimi buldum”, “el feneri”, gibi
ifadeleridir. Kariyerinin basinda olan genglerin aslinda ne kadar yonlendirmeye
thtiyact duydugunu gormiis oluyoruz. Katilimeilarin bir diger sdylemi ise “keske lise
doneminde mentorluk almis olsaydim” bu da meslek secimi yapmadan 6nce mentorluk
almig olsalardi; Oncelikle kendilerini tanima firsatt bulup  karakterlerine ve
yeteneklerine daha uygun meslekler secebilecegini gormekteyiz. Bu sdylemlerden
aslinda kariyerinin baginda olan genclerin is hayatinda tutunabilmeleri daha verimli ve
daha ne istedigini bilen insanlar ve ¢alisanlar olmalar1 i¢in mentorluga ihtiya¢ duydugu

goriilmektedir. Mezun derneklerinde daha ¢ok rastladigimiz mentorluk hizmetinin
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sadece belli bir kesime degil herkese agik olmasi 6grenciler agisindan ¢ok daha yararl

olabilir.

Yapilan arastirmada mentorluk alan kisilerin daha sebatkar ve daha ne
istedigini bilen biri olarak ise basladiklar1 ortaya koyulmaktadir. Mentorlar1 deneyim
ve tecriibesi sayesinde is hayati artik eskisi gibi korkutucu degil karsilarina ¢ikabilecek
zorluklarin farkinda ve ona gore pozisyon almis sekilde is hayatina girmektedirler.
Katilimcinin siirece yonelik benzetmesinden yola ¢ikarak “yani bir bebek diistiniin
dogduktan sonra yiirtimesine yardimci olan oriimcek var ya benim mentorum da
oriimcek gibiydi” aslinda oriimcek (g¢ocuk yiiriiteci)’dir. Mentorun destekleyici ve
yardimet olan tavrina atifta bulunmaktadir. Is hayati i¢in kariyerinin basinda bulunan

bireyler i¢in mentorluk 6nemli bir destektir.

Genel olarak degerlendirildiginde, ne istedigini bilen genglerin is hayatindaki
secimlerinin daha bilingli yapmalarina, is arama siirecinin daha verimli gegmesine ve
istthdam edilebilirliklerinin artmasina yol acabilir. Bu yoniiyle geng issizligini
azaltmada pratik katkis1 olabilecegi diisiiniilmektedir. Kendini taniyan bireylerin
kisiligine ve yetenegine uygun isi yapmalar1 hem ¢aligtig1 kurum i¢in faydali olur hem

de kisisel doyum hisseder.
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EKLER

EK 1. Katilmc Bilgilendirme Formu

LUTFEN BU DOKUMANI DIKKATLICE OKUMAK ICIN ZAMAN
AYIRINIZ

Sizi Tekirdag Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma
Iktisad1 Anabilim dali Yiiksek Lisans 6grencisi Fatma CEYLAN tarafindan yiiriitiilen
“Mentorluk Kavrami ve Mentorlugun Bireysel Kariyer Ustiindeki Etkisi” baslikl
arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmaya katilip katilmama kararin1 vermeden
once, aragtirmanin neden ve nasil yapilacagini bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu
formun okunup anlasilmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Eger anlayamadiginiz ve sizin
icin agik olmayan seyler varsa, ya da daha fazla bilgi isterseniz bize sorunuz.

Bu calismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
Calismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda caligmadan ¢ikma
hakkinda sahipsiniz. Calismayi vanitlamaniz, arastirmaya katilim icin _onam
verdiginiz biciminde yorumlanacaktir. Size yoneltilen sorular1 yanitlarken kimsenin
baskis1 veya telkini altinda olmayin. Bu formlardan elde edilecek bilgiler tamamen

arastirma amaci ile kullanilacaktir.

O Arastirmaya kendi istegimle katillyorum.
Gelecek Daha Net Genglik Platformu

Mentorluk Kavram ve Mentorlugun Bireysel Kariyere Etkisi Goriisme
Sorulari

1) Mentorluk siireci hakkinda ne diigiiniiyorsunuz?

2) Mentorunuz ozellikleri ve aranizdaki iliski nasildi? Nasil tanimlarsiniz?

3) Mentorluk siireci, kariyer tercihinizde size nasil katki sagladi?

4) Mentorunuz, kariyerinizde izlemeniz gereken yol (lar) hakkinda size ne gibi
katki sagladi?

5) Mentorluk siirecinin size en ¢ok ve en az katki sagladigini diisiindiigiiniiz
konu hangisidir?

6) Mentorluk siireci ,kariyerinizin disinda size nasil katkida bulundu?
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