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Bireysel kariyer, meslegimizi yaparken koydugumuz hedefler dogrultusunda, 1§
deneyimi kazanirken, gerekli egitimleri alip, mesleki ve bireysel agidan kendimizi
gerceklestirme stirecimizdir. Bireysel kariyer, dzellikle ise iliskin konumlardan, i3 hayatinda
olunabilecek her tiirli ilerlemeden ve is yasaminda bulunulabilecek ileri mevkilerden
bahsedilirken kullanilir. Mesela tiniversiteye gecis siirecinde olan bir bireyin ©.. kariyer sahibi
olmak istiyorum’ diyerek bitirdigi ciimlesi kariyerin tam olarak da bu anlamina denk

diismektedir.

Mentor ve Mentorluk ise, bir cesit dgrenim iliskisini ifade etmek icin kullanilir.
Homer’in Odyssey’ inde, babasini arayan Telemachus’ a rehber olarak hizmet veren bir
karakterin isminden gelen Yunanca bir sozciiktiir. Mentor, mentee’ lerle bir ¢alisma iligkisi
kuran ve 6grenmelerine, hedeflerini gelistirmelerine ve gerceklestirmelerine yardimer olmak
igin bilgi, goriis ve deneyimini kullanan kisidir. Mentorlugun, deneyimli bir kisinin bilgisini

daha az deneyimli bir kisiye aktarmasindan daha fazla sey oldugunu anlamak onemlidir.

Sonug olarak, bireysel kariyer ve mentorluk arasindaki iliskiyi agiklamaya calistigimiz
bu aragtirmamn, bizden sonraki dgrencilere ve ¢aligmalara yardimer olmasi ve yeni ufuklar

agmas: timidiyle...
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MENTORLUK ILE BIREYSEL KARIYER ARASINDAKI iLiSKi

Ilhan ESAS
Isletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programi
Danismani: Prof. Dr. M. Deniz BORU
Ekim, 2013 —-107sayfa

Bu aragtirma, mentorluk ile bireysel kariyer arasindaki iliskiyi arastirmak
amactyla gergeklestirilmektedir.Caliganlarin,cinsiyet, vas, egitim durumu, meslek,
medeni  durum, gocuk sahibi olup olmama durumu, yéneticisinin cinsiyeti,
mesleki kidem, meslegi isteyerek se¢ip segmeme durumu, calisma siiresi, daha
once bagka bir iste calisip calismama durumu, yoneticilik gérevinin olup
olmamasi1 durumu ve son ¢alisilan isteki c¢aligma siiresi seklindekisorulardan
olusan, kisisel bilgi formu, bireysel kariyer ve mentorlukélgegi seklinde iic

bolimden olusan anket 350 ¢aligana uygulanmistir.

Yeni iligkiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk saglama ve
egitim gelistirmesi ve terfi arasinda, benimseme-onaylama, koruma ve egitim
gelistirme-terfi arasinda, benimseme-onaylama, rol modeli olma ve egitim
gelistirme-terfi arasinda, Danismanlik ve egitim gelistirme-terfi arasinda, yeni
iligkiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk saglama ve performans
gelistirme arasinda, benimseme-onaylama, koruma ve performans gelistirme
arasinda, benimseme-onaylama, rol modeli olma ve performans gelistirme
arasinda, damismanlik ve performans gelistirme arasinda istatistiksel acidan

anlaml bir iliski vardir.

Anahtar Kelimeler:Kariyer,bireysel kariyer, mentorluk.




ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEENMENTORING AND INDIVIDUAL
CAREER

Ilhan ESAS
Thesis Master Programme of Business Administration
Consultant: Prof.Dr. M.Deniz BORU
October, 2013 - 107 pages

This research was carried out to investigate the impact of mentoring on
individual career. Questionnaire study was conducted for this research and 350
workers participated survey also this questionnaire consists of three parts which
were personal data form, individual career and scale of mentoring. The personal
data form included gender, age, educational status, occupation, marital status,
whether or not having a child of workers also gender, seniority of manager,
situation of selection the profession willingly, working time, employment status
before another, whether or not the task of state management and working time

which is in the last job.

There 1s a statistically significant relationship among development of new
relationships, saving new skills and providing coaching and development of
education and promotion, among adopt-validation, protection, and development of
education- promotion, among consulting and development of education-
promotion, among development of new relationships, saving new skills and
providing coaching and improvement of performance, among adopt-validation,
being a role model and improvement of performance also between consulting and

improvement of performance.

Key Words:Career, individual career, mentoring
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1. BOLUM

GIRIS

1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma, mentorluk ile bireysel kariyer arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaciyla gergeklestirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, ankete katilim gosteren
kisilerin konu ile ilgili olarak goriiglerine basvurulmustur. Mentorlugun kariyer
islevini olusturan olusturulan faktorler; kogluk, koruma, yeni beceri kazandiran
gorevler verme, yeni iliskiler gelistirme seklinde 4 alt boyutta; mentorlugun
psiko-sosyal islevini olusturan faktérler de, rol modeli olma, damismanlik ve
benimseme-onaylama seklinde 3 alt boyutta ele alinmistir. Arastirmanin ana
amacina bagh olarak, kisilerin mentorluga etki eden faktorlerin ve bireysel
kariyerin, kisilerin cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alistigi sektér, medeni hal,
¢ocuk sahibiolup olmama durumu, yéneticisinin cinsiyeti, meslekteki kidemi,
meslegini isteyerek se¢ip segmeme durumu, ¢alisma kidemi, daha 6nce baska bir
iste ¢aligma siiresi, yoneticilik gorevi, son bulunulan is yerindeki ¢alisma siiresi,

seklinde siralanan 6zelliklerine gore farklilasma durumu da arastirilmistir,

Bu aragtirmanin problem ciimlesi; “Mentorluk ile bireysel kariyer arasinda
iligki var mudir?” olarak belirlenmistir. Burada cevaplanmaya calisilan soruya,
anketten elde edilen bulgularin degerlendirilmesi ve hipotez testleri yardimiyla
cevap bulunmaya ¢ahsilmistir. Aragtirmada bu dogrultuda bir yontem
izlenilmistir. Arastirmada ana amaca bagh olarak gelistirilmis olan hipotezler ise

su sekilde siralanmaktadir:

HiMentorlugun kariyer islevi (kogluk, koruma, yeni beceri kazandiran
gorevler verme, yeni iliskiler gelistirme) demografik 6zelliklere (cinsiyet,
yas, egitim durumu, galistigr sektér, medeni hal, gocuk sahibi olup olmama
durumu, ydneticisinin cinsiyeti, meslekteki kidemi, meslegini isteyerek

se¢ip segmeme durumu, galisma kidemi, daha énce baska bir iste calisma



siiresi, yoneticilik gorevi, son bulunulan is yerindeki galigma stirest) gore
farklilik gdstermektedir.

H, Mentorlugun psiko-sosyai islevi (rol modeli olma, damsmanlik, bemmseme-
onaylama) demografik zelliklere (cinsiyet, yag. egitim durumu, ¢alistig
sektor, medeni hal, ¢ocuk sahibi olup olmama durumu, yoneticisinin
cinsiyeti, meslekteki kidemi, meslegini isteyerek secip segmeme durumu,
calisma kidemi, daha once baska bir iste galigma stiresi, yoneticilik gorevi,
son bulunulan is yerindeki galisma stiresi) gore farkhilik gostermektedir.

H;Bireysel kariyer (rol modeli olma, damsmanlik, benimseme-onaylama)
demografik ozelliklere (cinsiyet, yas, egitim durumu, calistigl sektor,
medeni hal, cocuk sahibi olupolmama durumu, yoneticisinin cinsiyeti,
meslekteki kidemi, meslegini isteyerek segip segmeme durumu, ¢alisma
kidemi, daha 6nce bagka bir 1ste calisma stiresi, yoneticilik gorevi, son
bulunulan is yerindeki galisma siiresi) gore farklilik gostermektedir.

H, Mentorlugun, kariyer ve psiko-sosyal islevi bireysel kariyeri

etkilemektedir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Liderler kisisel ~tatmin Ve memnuniyeti, profesyonelsinerjiyl Ve
yaraticiliklarni gelistirmeyi, kariyer yenilemeyi, kisisel geligimi mentorluktan
dgrenmiglerdir. Mentorluk alan  kisilerde mentorlugun  birgok faydasmi
gérmiiglerdir. Bunlardan birkacr; liderlik haklarina ulasmak, kariyer hareketliligi,
daha iyi o6dillerle adaptasyonu yiikseltmek, profesyonel yeterlilik, igletmelerde
yiiksek kabuldir. Aym zamanda mentorlugun kurumlara da yarar blytktur.
Kabiliyetli insanlarin sayisini artinr ve sorumluluk duygusunu geligtirir.

Ciro azalr ve gelisim artar. Iyi bir mentor, isletmeyi 1yl yonetir ve gelecedi gorur.
Basanli Mentorlarin gérevleri; basarih mentorlarin hareketleri, egittikleri kisilerin

hareketlerine yansir.



Basarih mentorlar:

e Mentorluk iliskisini gelistirir ve yonetir,

o Firsatlan ve tehlikeleri takip eder,

e Egittigi kisinin gelisimine katkida bulunacak gelisimlere agik olur,
o Onderlik yapar ve yardimlarda bulunur,

e Egitir ve Ogretir,

o Ormek etkili lider davramslar gosterir,

e Motive eder ve ilham verir.

1.3. ArastirmaninYontemi

Alan  aragtirmasindan  toplanan  verilerin  degerlendirilmesinde,
analizprogramlan kullanilmistir. Anketteki tiim sorulara ve dlgekteki dnermelere
verilen cevaplara ait frekans ve yiizde dagilimlar: hesaplanmis, bu dagilimlar tablo
ve grafiklerle gosterilmistir. Ayrica ortalama, standart sapma gibi tamimlayici
1statistiklerden de yararlanilmigtir. Hipotez testleri béliimiinde yerine gore gerekli
goriilen ikiden fazla bagimsiz grup ANOVA parametrik testleri ya da iki bagimsiz
grup parametrik t testlerine yer verilmistir. Ortalamalarin karsilastinlmasina
iliskin hipotez testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir (Kalayc,

2009: 82):

Hy: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplan arasinda farkli degildir.

H,: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farklidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise Hy
hipotezi reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar arasinda farkh
oldugu seklinde yorum yapilir, aksi takdirde yani p degeri 0,05 anlamlilik
degerinden biliyiikk 1se Hp hipotezi reddedilemez ve ortalamalarin incelenen
degiskenin gruplan arasinda farkli olmadig seklinde yorum yapilir (Ergiin, 1995:

86).



2. BOLUM

KARIYER VE BIREYSEL KARIYER

2.1.Kariyer Kavram

2.1.1.Kariyerin Tanimm

Kariyer kelimesinin birbirinden farkli anlamlar1 bulunmaktadir. Genel bir
tanim olarak kariyer; tercih edilen meslekte ilerlemek ve bu siirecte daha fazla
para kazanmak, sorumluluk kazanmak, itibar ve gii¢ kazanmaktir (Argon ve Eren,

2004: 243)

Kariyer, bir bireyin is yasaminda sorumluluk, tutum ve davranislarinin
gelisimi ya da kendilerinin hayat boyu kisisel ve orgiitsel hedeflerini belirlemede
13 deneyimleri ve aktiviteleri ile ilgili bir stireci tamimlar (Simsek ve Celik, 2004:

L%

Kariyer, hem i§ goren kisiler i¢in hem de isletmeler i¢in 6nem tasiyan bir
kavramdir. Caliganlarin niteliklerini, ilgi ve beklentileri ile zayif ve giiglii
yonlerini  kesfetmelerine; isletmedeki kariyer firsatlari hakkinda bilgi sahibi
olmalarina; kariyer amaglarini saptamalarina ve bu amaglara ulasma yollarini
saglayacak kariyer gelistirme teknik ve uygulamalara erismelerine; isletmelerin de
gelecekte ihtiyag duyacaklar personelleri énceden belirli bir sistem icerisinde

yetistirmelerine olanak saglayacaktir(Uyargil vd., 2009: 264).

Kariyer kavramina iligkin degisik yorumlamalari asagidaki gibi ifade

etmek muimkiin olacaktir (Aytag, 1997: 19):

a) llerleme, Gelisme, Terfi Etme: Bu siniflandirma kariyer olgusunu,

bir orgiit yapisinda dikey bir hareketlilik olarak ele almaktadir.



b) Bu smiflandirmada kariyer basarisi, para ve terfi ile
iliskilendirilmektedir.

¢) Mesleki Ozgegmis: Bu siniflandirma, kisinin is yasamu boyunca
vaptigi bir veya birden fazla isin toplamini, kariyer olgusu ile
iligkilendirmektedir. Farkli bir deyisle, kariyer bireyin objektif
olarak sunulan bir i tarith¢esidir.

d) Meslek, Is: bu yaklasima gore mevkiisi ve statiisii yiiksek olan
yoneticilik, uzmanlk, askeri veya tip gibi isler kariyer olarak ifade
edilmekte; agcilik, is¢ilik, memurluk gibi gorevler de is olarak
tanimlanmaktadir.

¢) Mesleki Tecriibe: Bu yaklasima gore ise kariyer olgusu bir kisinin
hayati boyunca isi ile ilgili tecriibeleri ve etkinlikleri ile iliskili
olarak kazamlmis tutum ve davramslan1 ifade etmektedir. Bu
smiflandirma, bireyin hayati boyunca kazandigi objektif ozellikleri
olan isleri ilesiibjektif bir goriini olan tutum ve davranislan
kapsamaktadir. Meslek, tecriibe ifade edilen bireyin herhangi bir
alanda uzmanlagsmasi ya da o konuda ihtisas sahibi olmasi

gerekmektedir.

2.1.2.Kariyerin Ozellikleri

Kariyer 1ile ilgili tamimlamalara bakildiginda; kavrama iliskin
degerlendirmeler incelendiginde hepsindeki ortak nokta, bireylerin basarn
oranlarim gosteren, is yasami boyunca ilerlemesi ve isletme icerisinde hiyerarsik
yapida hizlt bir sekilde dikey hareketlilik gosterdigini ifade eden bir terim olarak
kullanmalanidir. “Bu anlamda bir bireyin kariyeri, onun sadece sahip oldugu
isleri degil, isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amac, duygu ve
arzularim hayata geg¢irebilmesi i¢in egitilmesi ve béylece sahip oldugu bilgi,
beceri, yetenek ve ¢alisma arzusu ile o firmada ilerleyebilmesi anlaninda

kullamlmaktadir.” (Simsek ve Celik, 2004: 12).



Kariyer olgusundaki tanimlar ne kadar gesitlilik gosterse de bu kavramin

yanhs anlasilmasimi engellemek adina kariyer ile ilgili baz1 6zellikleri belirtmek

gerekir (Simgek vd., 2004, s.14; Simsek vd. 2007:14 ; Argon ve Eren, 2004:243).

a.

Kariyer kavrami sadece yliksek mevkide ya da hizli gelisme
firsatlar1 bulunan sorumluluklar tagiyan kisilerle alakali degil, ise
ya da orgiitsel statliye bakilmadan caliganin ¢alisma hayati boyunca
yaptiklar1 isler toplamini ifade etmektedir. Orgiit igerisinde
yoneticilerin kariyeri olabilecegi gibi isveren tarafindan istihdam

saglanan ¢alisanlarinda bir kariyeri olabilmektedir.

Sadece dikey hareketliligin yani bir {ist konuma terfii etmenin
meydana ¢ikardign degisiklikleri degil, ayni iste dikey degisiklik
olmadan da c¢aligma siireglerini kapsamaktadir. Yani ¢alistif
konumdan memnun olan ve yiikselmeyi diisiinmeyen calisanin da

bir kariyer olgusundan bahsedilebilir.

Kariyer kavrami tek bir isletmede ya da aktivite alaninda ise alim
ile ayn1 anlama gelmemektedir. Birden fazla isletme ve birden fazla
aktivite ile 1lgili olabilir. Son zamanlarda birden fazla aktivite
alanmn1 ve isletmeyi kapsayan kariyer yollari, ilgili tecriibe

kazanmis personel sayisi oldukga fazladir.

Isletmelerin ¢alisanlarin kariyerleri iizerinde tek yonli kontrole

sahip oldugu fikri artik s6z konusu degildir. Artik ¢alisan da kendi

kariyerinin planlamasin1 ve kontrolinii yapmada sz sahibidir.Bu

bakimdan hem orgitiin hem de kisinin kendisinin kariyer olgusu

tizerindeki etkileri yadsinamamaktadir.

Son zamanlarda kariyer ile ilgili beklentiler, farkli yaslarda olan

personeller i¢in farkli anlamlar ve degerler tasimaktadir. Ornek vermek

gerekirse, 25 yasindaki bir bireyin kariyerden beklentileri ile kariyer

hedefleri 45 yasindaki bir bireyden oldukga farklilik gésterebilmektedir.
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2.1.3. Kariyer Yollar

Kariyer yollart "¢alisanlarin kariyer ilerlemelerinin tatmin konusundaki
kisisel duygularin ve sibjektiflikten uzak zincirleme deneyimlerinin objektif olarak
belirlenmesi"dir. Harvey WBowin'e gére ise kariyer yollan "hireyin, arzu ettigi
kariyer amacglarina ulagsmasi igin yol gisteren is pozisyonlan dizisidir". Genel
anlamda kariyer yollarni kisinin arzu ettifi hedeflerine ulasmasi igin

isletmeigerisindekirotalar olarak gériilmektedir (Kok ve Halis, 2007:104).

2.1.3.1.Geleneksel Kariyer Yollar:

Geleneksel kariyer yollar1 diye adlandirilan bu yol, dikey hareketlilik
(hiyerarsik) lizerine kurulu olan bir kariyer anlami ifade etmektedir. Hiyerarsik bir
yapida basamaklar arasi ilerlemek genellikle amaglanan bir kariyer yolu olmustur.
Bu geleneksel yol, ¢alisanin aym meslek alani icerisinde birinden bir digerine
dikey olarak yani siirekli yiikselerek ilerlemesini ifade etmektedir (Aytag, 1997:
201).Geleneksel manada izlenilen gelisim ¢izgisi ¢er¢evesinde bireyler kariyeri;
dogrusal, uzmanlik isteyen ve siireklilik gosteren bir kavram olarak
tanimlamaktadirlar. Bu ifadeye paralel olarak geleneksel kariyer modeli, kariyer
konusundaki yapilandeneysel arastirmalarin biiytik bir ¢ogunluguna 151k tutmustur

(Seymen, 2004: 82)

Son zamanlarda is metotlar1 ve isgiiciindeki degisimler ve gelismeler
sebebiyle geleneksel kariyer yonteminin kullanimi yetersiz kalmaktadir. Ciinkii

(Y1ilmaz, 2006: 120):

a) Kariyerler ilerleme gosterdik¢e personellerin ihtiyag hiyerarsindeki
dalgalanmalar,

b) Personellerin 6rgiite bagliliklarindaki azalma,

¢) Orgiit birlesmeleri, kiigiilmeler, gelisme ve diisiis olaylan sebebiyle
orta basamak yonetim pozisyonlarinin azalmasi,

d) Is yonetiminde ve teknolojideki degisimler,



e) Is glivencesinin ortadan kalkmasi,
f) Sirekli egitim ve yetenek genislemesine 6zendirmegibi sebeplerden

dolay1 geleneksel kariyer yolu yetersiz kalmaktadir.

2.1.3.2.Cift Basamakli Kariyer Yollar:

Teknik ve yahut uzmanlik egitimi almis kisiler; yonetim basamaklarinda
ilerlemek ve kariyerlerini bu dogrultuda gelistirmeyi arzulamaktadirlar.
Ulkemizde de bu yondeki egilimin 6zellikle son zamanlarda artis gosterdigi
soylenebilmektedir, Bu nedenle mesela miihendislik egitimi ya da baska alanlarda
mesleki egitim almis kisilerin, orgiit yonetimi alaninda mastir egitimi alarak
yonetici pozisyonlar1 amagladiklan goriilmektedir. Cift basamakli kariyer yollari,
teknik ve yoOnetsel boyutu ifade etmekle beraber, bu siiregte ortaya ¢ikabilecek
sorunlarin ¢oziimiine iligkin bir yaklasim olarak meydana gelmektedir. Bu
ozelliklerin, teknik yeteneklerin daha énemli oldugu, alt yonetim basamaklarinda
daha basarili olma ihtimali yiiksek iken, kisileraras: iliskilerin ve kavramsal
yetilerin 6nem arz ettigi, list yonetim basamaklarinda, stirekli basanh olmalar

olas1 gorinmemektedir (Uyargil vd. 2009: 288).

2.1.3.3. Ag Tipi Kariyer Yollan

Son zamanlarda, kariyer, orgiite baghlik, yetenekler ile deger ve tutumlar
gibi olgularin artik Orglitlerden ziyade personeller tarafindan tamimlandif
bilinmektedir. Bu yonelimin bir gdstergesi olarak, gecgici veya sozlesmeli
personellerin oransal artisi gz 6niinde bulundurulmaktadir. Is yasammn timiini
firmada gecirme fikrini zaman gegtikce geride birakmakta ve personellerin bir
orgiitte kalma siireleri kisalmaktadir.Onceden orgiitlerin ¢ok sayida is degistiren
bireylere bakisi, bu bireylerin bir orgiitte tutunamamasi olarak degerlendirilirken,
son zamanlardatecriibe birikimi olarak degerlendirilmekte ve hatta Orgiite yeni
bakis acgilart getirecegi fikriyle 6zellikle tercih sebebi olmaktadir(Seymen, 2004:
84-85).



2.1.4. Kariyer Evreleri

Kariyer, bireyin yasami boyunca kazandigi deneyimlerinin, bilgi
birikimlerinin, becerilerinin, yetki ve sorumluluklarimin biitiiniidiir ve bu kavram,
meslegin ilk yillarinda hi¢ sona ermeyecek bir olgu olarak gorilebilir. Bu
surecler, kisiden kisiye degismekle beraber her asamaya yonelik beklenti ve

gereksinimlerin de degistigi gozlemlenmektedir(Kok ve Halis, 2007: 10).

Kariyer basamaklarina yonelik gesitli metotlarin ortaya konuldugu
gorulmektedir. Modellerin biiyiikk c¢ogunlugu yasa, geri kalan kismi ise is
yasamindaki ¢alisma siirelerine bagh olusturulmustur. Ornegin; Daniel Levinson
ve arkadaslar1 tarafindan yasa bagli olarak olusturulan Arastirma - Muhakeme -
Kurma - Ilerleme - Siirdiirme - Gerileme seklindeki alti asama; De Cenzo ve
arkadaslar tarafindan bes asamada incelenmektedir. Yine Greenhouse tarafindan
da Iy Igin Hazirlik (0-23) - Ilk Orgiite Girigi (18-25) - Kariyere Baslangic (25-40) -
Kariyer Ortast (40-55) - ve Kariver Sonu (55-Emeklilik) olarak bes asamada
incelenmistir. Steers tarafindan ise, Kesif - Pekistirme - Siirdiirme ve Azalma

bi¢iminde dort asama olarak siralanmigtir (Kék ve Halis, 2007: 10).

Hangi kiiltirden gelirse gelsin tiim personellerin kariyer siireci kesfetme,
kurma, orta kariyer, ge¢ kariyer ve gerileme olmak iizere bes ayri donemden

olusmaktadir. Bunlar(Argon ve Eren, 2004: 256-257):

1. Kesfetme

(Calisanlar agisindan kariyerlere iliskin pek ¢ok kritik se¢imin yapildigi
donem okuldan ise gegis donemidir. ilk olarak ailelerin ydnlendirmeleri, bu da
daha ¢ok aile lUyelerinin sahip olduklart meslekler iizerine sekillenmektedir,
ogretmenler, arkadaslar, televizyon gibi medya araglart gibi g¢evresel faktorler

bireyin kariyer se¢imi yapmasinda 6nemli rol oynarlar.



Bu asamadaki birey etkinlikleri arastirmakta, farkli is alanlarimi tecriibe
edinmekte, ilgi ve yeteneklerini agiga ¢ikarmakla beraber egitim ve gelisim
yoluyla daha fazla bilgi ve beceri kazanmakta, ailesine bagimliligimazaltmaktadir.
Bu dénem bireyin kendisini ispatlama ve meslek alternatiflerini gbzden gegirme
siirecini kapsar (Giirtiz ve Yaylaci, :194-195). Kok ve Halis’e gore ‘Kesif-Arama’
donemi olarak da adlandirilan bu dénem onlara gore 14 ile 25 yas arasi ¢ocukluk,
ergenlik ve ilk yetiskinlik dénemlerini igine almaktadir. Genel olarak okul
bitiminden ise baslama donemine kadar gelen bu siiregte; kisilik, beceriler ve
tutumlar kadar, cevresel faktorlerin yani anne-babanin maddi kaynaklari ile
ailenin sahip oldugu kariyer olgusunun derecesi gibi faktorlerin bireyin kariyer

se¢iminde etkili oldugu goriilmektedir (Kok ve Halis, 2007:11).

2. Kurma

Kurma agamasi, is arama ile baglayan ve ise kabul siireci ile isi 6grenme
stirecini de kapsayan; gercek diinyadaki basarnn ya da basarnisizliga ait ilk
deneyimin yasandigi dénemdir. Bu donemdeki belirsizlikler mevki ve basarili

olma kaygilarindan kaynaklanmaktadir.

Bu evrede kisi basarili bir sekilde kalic1 olmak maksadiyla aday toplama
stireclerinde goriismeler yapar, isi kabul eder ve orgiite uyum gostermeye ve iyi
oldugunu ispatlamaya g¢alisir. Bireyler ayn: zamanda performans ve geribildirim
yoluyla kendi performanslar, basar1 ya da basarisizliklarn hakkinda bilgi
toplayabilirler.Bu bakimdan bu dénem, bireysel kariyer gelisimin en hizli oldugu

ve yogun gectigi bir donemdir (Argon ve Eren, 2004: 195).
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Galiganin, 15 alternatiflerini kesfetmesiyle baslayan bu donem kendi iginde

lice ayrilmaktadir (Kok ve Halis 2007: 12):

e Is Arama ve Bulma: Is olanaklarinin az olmasma karsin issizlik oraninin
yuksek oldugu tilkemize benzer iilkelerde bu evre 6nem teskil etmektedir.
Bu donem uzun bir siirece yayilabilmekle beraber is olanaklarindaki
yetersizlik sebebiyle son zamanlardapek ¢ok kisi istedigi ise girememekte
yalmzca bir gelir sahibi olmak icin ekonomik yaklasimda bulunarak is
yasamina farkli bir is ile baslamaktadir.

e Ise Baslama ve Oryantasyon:Bu asama, birey ise baslamis olup isine
adapte olabildigi bir dénemi kapsar. Bireyin edindigi yeni gevreye uyum
saglayabilmesi ve isini kavrayabilmesi bu dénemin en 6nemli amagclari
arasinda yer ahr. Ozellikle is yasamina ilk kez baslayan kisiler bu
donemde pek ¢ok problem ile karsilasabilmektedir.

e Yerlesme ve ilerleme:ise baglama ve oryantasyon siirecini atlatan birey
daha 6nemli bir siirece adim atar. Isine ve gevresine uyum saglayan birey
iginde istikrar saglamak ve mesleginde gelismek gayesi igerisine
girer.Basar1 elde etmek ve yiikselmek icin birey meslegine dort elle
sarilmakta diger taraftan ise i bilgisini, tecriibesini gelistirmeye
¢ahismaktadir. Uretken oldugu bu evrede kisi isinde ehlilestik¢e daha fazla
yetki ve sorumluluk almak isteyecektir ve boylelikle mesleginde ilerleme
kaydedecektir. Bu donemin amaglarni dogrultusunda gergeklestirilen
oOrgiitiin kariyer yonetimi ile ilgili faaliyetleri yaninda bireyin de, kendi
kariyer hedefleri ile orgiitiin beklentilerinin uyumsallastirilmasi, mesleki
gelisim 1¢in ¢aba gostermesi gibifaaliyetleri bulunmaktadir. Bundan dolay:
oncellikle, birey kariyer yonetiminin ana ilkelerini daha sonra bagh oldugu
Orgitin kariyer yonetim ve politikalarini son olarak da yetkinlik ve kurum

i¢i iligkilerini gelistirme metotlarim 6grenmesi gerekir.
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3. Orta-Kariyer(36-55 yas arasi )

Pek ¢ok insan, ilk kariyer ikilemiyle orta kariyer evresinde karsilasir. Bu
donem, bireylerin performanslarinin kurma asamasindaki gelisimini siirdiirme,
duraganlastirma ve diisirmeye baglamalar1 ag¢isindan bir dizey belirleme
donemidir. Esasen, onceki verimliligine ragmen bireyin bir "6grenen" olmayi

strdurtp stirdirmeyecegi karari bu evrede verilir (Argon ve Eren, 2004: 257).

Orta kariyer, aslinda tahmin edildiginin aksine sikici1 ve artik ¢alisanin i1lgisini
kaybettigi bir donem degildir. Cogunlukla ¢alisanlar buna benzer durumlar yasasa
da, bu kisir dongiiden kurtulup, ¢alisma yasamlarinda yepyeni bir baslangi¢ yapan
calisanlar da bulunmaktadir. Omegin, farkli bir sektére gecmek, kendi isini
kurmak ya da akademik kariyere devam edip unvan almak bunlardan bazilandir.
Bu doénemi yasayan calisanlarin, islerine olan ilgilerini canli tutabilmek igin
orgiitlere ve ozellikle insan kaynaklari boliimlerine dnemli gorevler diigmektedir

(Kok ve Halis 2007: 14).

4. Gec-Kariyer(Kariyer Sonu)

Orta-kariyer evresinde gelisimini siirdiirme karar1 veren bireyler igin, geg-
kariyer diizeyi, bireye genellikle bir parca rahatlama liiksiiyle birlikte, "tecriibeli
bir ¢alisan" roliinii oynama olanagini saglayan gorece kararli bir evredir. Diger
taraftan geg-kariyer evresi, bireyin gegmiste dislindiigli gibi diinyayi
degistiremeyecegi ya da sonsuza kadar etkili olarak kalamayacagi gercegini de

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

Kariyer ortasi devresinde karsilasilan sorunlarin bir kismi bu déneme
taginir. Bu devrede yiikselme egilimi gdsterenlerin orani ¢ok diisiiktiir. Bireyin
kariyeri daha ¢ok durgunluk siirecine girmektedir. Ozellikle bu dénemde bireyler,
performanslarmin, hareketliliklerinin (mobilitenin) azaldigi ve hélihazirdaki
islerinde kilitlenip kaldiklarini fark edebilirler. Bu dénemde ayirt edici nitelikte
olabilecek bir konu, kisinin yasam algilamasinin olumlulugu ve c¢evresiyle

gelistirdigi yapict ve tutarl iligkilerdir.
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Cinkii bu devrede olumlu algilamaya sahip kisilerin, kendini gelistirme ve
yenileme gayretlerinin varhigi dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle, hareketlilikleri
azalan, hatta kilitlenip kaldiklarin diisiinen bireylerin aksine, bu devrede yiiksek
performansi olan kisinin ilgiyi iizerine ¢ekmesi, daha ¢ok Ogretici ve koruyucu
gorev alarak yasamsal gelisim anlayismi  devam ettirmesi  miimkiindiir.
Dolayisiyla, bu asama igin yasama ve g¢alisma bi¢iminde yeni diizenlemelerin
yapilacag bir dénemdir, demek yanhs olmayacaktir. Orgiit ¢alisanlariin tatmin,
motivasyon ve verimliliklerini artirici sekilde bir dizi program gelistirilebilir.
Clnki kariyer, etkili yonetildiginde ¢alisanlar tatmin olur ve ileri diizeyde motive

olarak amaclarina daha kolay ulasabilirler (Kék ve Halis, 2007: 14-15).

5. GerilemeAzalma (Emeklilik)

Pek ¢ok insan igin kariyerinin en zor donemini emeklilige en yakin oldugu
donem olusturur. Ancak ozellikle kariyerini basariyla siirdiirmiis ve yiiksek
performans sergilemis olan bireyler igin "emeklilik" kolaylikla kabul edilebilecek
bir olgu degildir. Clinkii yash insanlar temelde "rolsiiz bir rol" oynamaya baska
bir ifadeyle, yillar boyunca basarilariyla olusturduklart kimliklerinin temel
par¢asindan vazge¢gmeye zorlanmaktadirlar, Ancak bu zorlama, sadece yasalar ve
orglit politikas1 gibi birtakim faktorlerden degil, bilissel, devinissel vb. siireglerde
dogal olarak meydana gelen gerilemelerden kaynaklanmaktadir (Argon ve Eren,

2007:257).

Emeklilik bireyin yagaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin
basladigi donemdir. Bu asamada bireyler ¢alisirken yapma imkanm bulamadiklar
resim yapma, ¢igek yetistirme, aktif dernek liyeligi gibi yollarla kendini gergek-

lestirme ihtiyaglarim karsilayabilirler (Giiriiz ve Yaylaci, :196).

Emeklilik, kisinin kariyerinin son bulmasidir. Emeklilik, genel olarak 55-
65 yaslarinda yasanilan bir olgu olmakla birlikte, baz1 bireyler i¢in bu kavram
yaganilan bir sok anlamina gelmektedir. Ozellikle, mevcut isin kaybedilmesi,

bireylerin bir bosluk i¢ine diiserek kendini yararsiz gormesine neden olmaktadir.
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Emeklilik, aslinda birey yasaminda yeni kariyer haritalarinin, yeni
hedeflerin basladig1 bir dénemdir. Bu agidan bir grup birey emeklilige ayrilma
plam yaparken, bir grup birey érgiitten ayrilmayip damismanlik yaparak o giine
kadar kazandig1 deneyimlerden Orgiitiin yararlanmasini saglamaktadir. Hatta bu
asama bireylerin galisirken yapma imkani bulamadiklan resim yapma, cicek
yetistirme vb. gibi kendini gelistirme ihtiyaglarina da firsat veren bir dénemdir.
Bununla birlikte, genel olarak emeklilik devresi bireylerin kazanilmis is
kimliklerinin kaybina yol a¢tig1 ve kendilerini yararsiz ve verimsiz hissettikleri bir

donemdir (Kok ve Halis, 2007: 16).

2.1.5. Kariyer Cesitleri

2.1.5.1. Bireysel Kariyer

Kariyer planlamasi, dogru meslek se¢imiyle baslamaktadir. Bir is alaninin
se¢imi, kim oldugunun ve neyi istediginin belirlenmesi yoniindeki bir kisisel
degerlendirmeyi gerektirmektedir. Buna gore birey, bir yandan neyi yapmaktan
zevk aldifimi diisiinmeli, diger yandan becerileri ve potansiyel yeteneklerini
dikkate almalidir. Bu durum, bireyin kariyer se¢iminde bazi faktorlerin etkili
oldugunu géstermektedir(Demirbilek, 1994: 76). Bu faktérler; fiziksel ve temel
girdiler; zihinsel 6zellikler, aile, okul, etnik gruplasma, cinsiyet, meraklar, yas, is
deneyimleri, deneyimleri ve kisiligidir(Aytag, 1997: 60). Bu faktorler
dogrultusunda birey kendi kendine "benim i¢in 6nemli olan nedir?", "gergekte
¢alismaya olan istegim ne 6l¢tidedir?" seklinde sorular sormalidir. Bu ve benzeri
sorularin  yardimiyla  bireyin  kendisini dogru  bir sekilde tanimas:

miimkiindiir(Demirbilek, 1994: 76).
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2.1.5.2. Orgiitsel Kariyer

Orgiitsel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin isletmeye iliskin belirsizliklerini
azaltan, onlarin geleceklerini objektif bir bakis acisiyla goérmelerine imkan
saglayan, ilerisi i¢in gercekei planlar yapmalarina destek veren ve yaptiklar isten
yitksek tatmin duyabilmeleri i¢in kullanilan isletme-birey biitiinlesmesini temel

alan bir yontemdir(Kaynak, 1996: 163).

Orgiitsel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmeyi ve is
doyumunu yiikseltmeyi amaglayan faaliyetlerdir. Orgiitsel kariyer planlamasi;
bireysel kariyer planlarimin, isletmenin ger¢ek ihtiya¢ ve hedeflerine dogru
yonlendirilmesini saglamaktadir. Isletme yonetimi kariyer planlamasiyla ilgili
bilgi ve yardim saglayarak, kariyer planlarim isletmenin amaglarina ve bireyin

yetencklerine uygun olarak yonlendirebilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001: 323).

Isletme amaglariyla bireysel amaglarin birbirlerine uyumlastirilarak
orgiitsel etkililige ve bireysel tatmine olanak saglayan kariyer planlamasi
uygulamalarinin  amacina ulasabilmesi igin acgiklik ilkesine uyulmasi
gerekmektedir. Isletme bireye, birey de isletmeye kars1 agik olmalidir. Orgiitsel
planlarin ve bireyi bekleyen olanaklarn agik bir bi¢imde ortaya konmasi;
bireylerdeki kaygi, endise ve gerilimi azaltarak, bireylerin isletmeye karsi daha
olumlu tutumlar i¢inde olmasini saglar. Bu da beraberinde, bireylerin yaptigi isten
tatmin olmalarini ve giderek c¢alistiklar: isletmeye daha fazla baglanmalarini
saglamaktadir. Isletmenin, kariyer planlamasi siireci iginde bireye sundugu
alternatifler, bireyin degerleri ile uyum igerisindeyse, bireyin isletmeye karsi
baghhg: artar, bu da Orgiitsel amaglarin ger¢eklesmesi yolunda ¢ok 6nemli bir
adimdir. Orgiitsel kariyer planlamasinin basariyla uygulanmasi

durumunda(Barutgugil, 2004: 322);

* (Calisanlarin yiiksek verimle ¢aligmalari saglanir,
+ Isletmenin hedeflerine ulasmasi kolaylasir,

» (Calisanlarin is tatmini ve huzuru saglanir,
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» (Calisanlarin devir hiz1 ve insan kaynaklarinin maliyeti azalir,
*  Kurumsal baghlik gii¢lenir ve aidiyet duygusu gelisir,
» Insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmas1 kolaylasr,

« (Calisanlarin potansiyelleri ve performanslari artar.

Isletme, galisanlarin igsel diirtii, yetenek ve egilimleri ile isletmenin
hedeflerini biitiinlestirecek bir ortam olusturursa, ¢alisanlarin is doyumu ye
orglitsel basarmin gerceklestirilmesi saglanmis olacaktir. Giinimiizde bir¢ok
isletme, insan faktoriiniin Oneminin anlasilmas1 iizerine, bireye ve onun
ihtiyaglarinin  karsilanmasina yonelik programlar hazirlayarak uygulamaya
baslamistir.Isletmeler &rgiitsel kariyer planlama siirecini  gergeklestirirken

asagidaki faaliyetleri gergeklestirmelidir (Anafarta, 2005: 5):

e Gelecekteki personel gereksinimlerini belirleme,

e Kariyer basamaklarinin net ve acik bir sekilde belirlenmesi,

e Bireysel olanaklar belirleme,

e Bireysel gereksinimler / istekler ile isletme gereksinimlerini / firsatlarim
uyumlastirma,

e Isletme kariyer sisteminin incelenerck; denetlenmesi ve esgiidiim

saglanmasi.

Bireysel agidan kariyer planlamasi; kisinin becerisi, bilgisi, amaglan ve is
ile ilgili beklentileri lizerine odaklanirken; orglitsel agidan kariyer planlamasi ise
daha cok isletme ihtiyaclari ve hedefleri lizerine yogunlasmaktadir. Etkili bir
kariyer planlamasi, bu iki boyutu en yiiksek bigimde uyumlastiran bir galisma
olmalidir. Hedeflerin uyumlastirilmasinda, personelin kariyeriyle ilgili beklentileri
yer alirken, diger yandan igletmenin simdiki ve gelecekteki ihtiyaglart soz

konusudur(Kaynak, 1996: 164).
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2.2. Bireysel Kariyerle ilgili Kavramlar

2.2.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, yonetici konumundaki g¢alisanlarin isgiici
gereksinimlerini  tatmin etmek, karsilayabilmek adina, c¢alisanlarin  kendi
hedeflerini gergeklestirebilmelerini saglayacak yollari, planlari ve stratejileri
olusturma ve uygulama siireci olarak tamimlanabilir. Bu g¢ercevede Kkariyer
yonetimi ile hem yonetici konumundakilerin hem de ¢alisanlarin mesleki gelisim
gereksinimleri birlestirebilir ve boylelikle de ¢ift yonli bir yarar olusturulabilir

(Guriiz ve Yaylaci, 2000:185).

Kariyer yonetimi, kariyer planlamas: ve kariyer gelistirme uygulamalarin
kapsayan bir stirectir ve ayn1 zamanda insan kaynaginin performanslarindan en
etkili bir bi¢imde nasil faydalanacagina odaklanmaktadir (Argon ve Eren, 2004:
246).

2.2.2.Bireysel Kariyer Planlama

2.2.2.1. Bireysel Kariyer Planlama Tanimi

Kariyer planlama siirecinde orgiitsel ve bireysel olmak iizere iki yon s6z
konusudur. Orgiitsel yon, kisinin ise uygun bir sekilde gelismesini saglayacak
kariyer yollar ile ilgili iken; bireysel yon ise kisinin kendi hedef ve beklentilerinin

ifade edilmesi ile ilgilidir (Argon ve Eren, 2004: 251).

Kariyer planlama, kariyer yonetiminin bir pargasidir ve Kkariyer
hedefleriyle orgiitsel imkanlarin uyumsallastirilmasin igerir. Kisi ve bulundugu
orgit, yonetimde ve kariyer planlamasinin gergeklestirilebilmesinde birlikte

¢alismaktadirlar.
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Bu siirecte, oncelikle kisi ya da isletme tarafindan bireyin kisisel becerilerini,

beklentilerini ortaya koymali daha sonra is performansini degerlendirerek is

yasami siiresince tanimlanan pozisyonlar i¢in bireyin kendisine yeterli nitelikleri

kazandiracak etkinlikler olusturmalidir (Simsek, 1999: 340) (Argon ve Eren,
2004:251).

2.2.2.2. Bireysel Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamasinin kisiye sagladigi  yararlari asagidaki gibi

siralayabiliriz (Kok ve Halis, 2007: 90):

i

ii1.

V.

Vi.

Vil.

Kariyer planlama ile personellerin ihtiyaclari daha fazla karsilanabilmekte;
ozellikle artan kendini gelistirme olanaklar ile taninma, sayginhk ve glig
beklentileri de doyurulabilmektedir.

Kariyer planlamasi ile ¢aliganlarin fiziksel, sosyal ve zihinsel yetilerinden
yonetici pozisyonundaki kisilerin haberdar olmalari ve ¢alisanin bu
yetilerini maksimum seviyede kullanmalar1 saglanmaktadir.

Personellerin kariyer amaglarini belirleyerek, sahip olduklar yeteneklerini
harekete gecirmeleri saglanmaktadir.

Kariyer planlamasi ¢alisanlarin sahip olduklari becerileri her an kullanima
acik bir hale getirmek i¢in personelleri tesvik etmektedir. Calisanin isinden
memnuniyet saglamasina ve kendini gii¢lii hissetmesine yol agmaktadir.
Farkli gecmise ve egitime sahip kisilere kariyer planlama konusunda
destek vererek c¢ahisanlarin  bagh olduklarnn Grgiitle daha fazla
biitiinlesmesine katki saglamaktadir.

Kariyer planlamas: ile birey daha cok para, daha iyi bir is, artan
sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik yetisi kazanmaktadir.

Bireysel kariyer icin giderek artan ilginin ve dikkatin ayni zamanda orgiite
baghlik duygudurumunu arttirarak isten ¢ikmalarinin azalmasina neden

olmaktadir.
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Bireylerin elde etmek istedikleri basarilar1 i¢in kariyerlerini planlama

konusunda “GET” formiili yardimeci olabilmektedir. “Uc¢ adimda kariyer

planlama stireci” olarak da adlandirilan bu yontem ¢alisanlarin kariyer planlarini

olusturmasini tavsiye etmektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2000: 191).

1.

G- (Get to Know Yourself) Kendini Tanima:Kisinin kendini
degerlendirme yoluyla kendisi hakkinda bilgi sahibi olmasini ifade eder.
Kisi, kendi degerlendirmesi igin ilgi alanlarini, degerlerini ve tutumlarini,
yetenek ve kisiligini gbzden gegirebilir. Bu noktada kisi kendine su
sorular1 sormalidir: “ben kimim”, gii¢li ve zayif yonlerim hangileridir”,
“ne yapmak istiyorum”, “performansimi ve potansiyel gliclimii nasil
arttirabilirim™, neler yaparsam mutlu olurum™ vb. gibi. Bu sorularn cevabi

kiginin yapisini ve ilerlemek istedigi yolu gdsterecektir.

E-(Explore Careers) Kariyerleri Arastirmak:Farkli meslekler hakkinda
ayrintili bilgiler toplamak bu asamada gerceklesir. Kariyerler hakkinda
bilgi toplamanin yollari, alaninda g¢alisan bir kisiyle yapilan gorlismeler,
isletmelerin ¢esitli yerlerdeki tanitimlari, staj sistemi, danismanlik
hizmetleri vb. olarak belirtilebilir. Onemli olan nokta bireyin kisiligi, bilgi
ve becerileri dogrultusunda uygun olan kariyer ve is alanlarinin

belirlenmesi ve dogru se¢imi yapabilmesidir.

T- (Take Action) Harekete Ge¢mek: Bireyin ikinci asamada
gerceklestirdigi bilgi toplama yoluyla hangi kariyerin kendisine uygun
oldugu hakkinda karar almasi, daha sonraki stirecte bir hareket plami

gergeklestirmesi ve bu plan1 uygulamasidir.

2.2.2.3. Bireysel Kariyer Planlamanin Kapsam

Bireysel Kariyer Planlama, biitiin ¢ahisanlarin kendi kariyer amaglarini

belirleme, planlama siirecidir. Bagka bir ifade ile hayat: boyunca ¢alisabilecegi is

alanlarini, amaglarim  ve gelecegin lizerine yiikleyecegi sorumluluklarim

igsellestirerek kendisinin planlamasidir (Giirliz ve Yaylaci 2000:185).
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Bu sebeple kariyer planlamasinda, asagida ifade edilen hedefler dogrultusunda

hareket edilmelidir (Argon ve Eren, 2004:251).

i.  Insan kaynaginm etkili bir sekilde kullanim,

ii.  Terfi etme ve ylkselme gereksinimlerinin tatmin edilebilmesi igin
calisanlarin gelistirilmeleri,

ti.  Daha once bulunmadigr ve tecriibe etmedigi bir alana giren calisanlarin
degerlendirilmeleri,

iv.  lyi bir egitim ve kariyer firsatlarinin bir sonucu geregi is basarisinin ve
performansimin yiikseltilmesi,

v.  Calisanbaglihig ve i doyumunun ol¢iilmesi,

vi.  Kisisel egitim ve gelisme gereksinimlerinin, daha etkin bir bi¢cimde

saptanmasi.

2.2.2.4. Bireysel Kariyer Planlamanin Asamalari

Bireysel kariyer planlama, kisinin kendi yetenek ve ilgi alanlarim
degerlendirmesi, kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer amaglarimi belirlemesi ve
bu dogrultuda uygun ve gelistirici uygulamalari agiga g¢ikarmasi agamalarim
kapsar. Bireylerin her donemde kariyer planlamasi yapmalarn veya bu planlari sik
stk revize etmeleri gerekmektedir. Bireyler, 15 degistirmelerinde, is ile ilgili
performans degerlendirmelerinde, yeni is arayis1 igerisine girdiklerinde bu tiir

kariyer planlamalarina gereksinim duymaktadirlar (Giirliz ve Yaylaci, :190-191).

Bireysel kariyer planlamanin  asamalart  Mathis ve  Jackson

(2003)tarafindan ifade edilmektedir (Kok ve Halis, 2007:95-96):

1.  Kendini degerlendirme asamasi,
ii.  Firsatlari tanima asamasi,
1ii.  Hedefleritespit etme agamasi,

iv.  Planlarin hazirlanmasi ve uygulanmasi.
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2.2.2.4.1.Kendini Degerlendirme

Bireysel Kkariyer planlamasimin is asamasi ‘kendini degerlendirme’
asamasidir. Bu asamada birey kendine bir takim sorular sorup kendini tanimaya
ve kendisi i¢in neyin 6nemli olup olmadigimi belirlemeye ¢aligmaktadir. Bireyin

kendisine sordugu bir takim sorulara asagidaki gibi belirtilebilir:

a) Ben nasil biriyim?

b) Ne yapmak istiyorum?

¢) lyi bir konuma ileriki siirecte nasil ulasabilirim?

d) Sahip oldugum giligli yonlerim ve sahip olamadigim eksik yonlerim
nelerdir?

¢) Kargilagabilecegim zorluklarla nasil basa ¢ikabilirim? (Kok ve Halis,

2007: 96).

2.2.2.4.2 Firsatlar1 Tanima

Bu asamada sorulacak olan sorular, bireyleri daha ger¢ek¢i amaglar igin
yonlendirecektir. Bu sorulardan bazilari: "baska hangi kariyer alanlanna uygunum?",
"isletmedehangi  alanlarda  ilerleme, gelisme  imkani  var?", "diger

tekliflerireddedersemacaba ne olur?" vb. seklindedir (Kok ve Halis, 2007:99).

2.2.2.4.3.Plan Hazirlama

Bu asamada bireyler, amacglarina ulagmak i¢in planlarini uygulamaya
ge¢irmektedirler. Bireyler, bu noktada kariyer planinin sadece bulundugu
konumdan ylikselmek demek olmadigi, sahip oldugu becerilerin gelistirilmesi ve
yeni becerileri kazanmasi1 demek oldugunu unutmamalidir. Ayn1 zamanda kisiler
kariyer kararlarnt vermeden oOnce, kendilerini degerlendirmeye alip isinin
gereksinimlerini  karsilamaya yonelik olup olmadigim  6ncelikli  olarak

degerlendirmesi gerekmektedir.

21



Bundan dolay1, "ni¢in bu i1 yapmak istiyorum?", "yapmak istedigim alanda acaba
basarih olabilir miyim ?", “sahip oldugum bilgi ve becerilerbu ise uygun mu?",
"ilgi duydugum alan ile kariyer hedeflerim uyusuyor mu?", "Bu alanda ilerlersem
piyasada 1s bulma ihtimalim yiiksek midir?"sorularini dizgiin bir sekilde
cevaplamasi son derece onemlidir. “Dogru is dogru insan”kavrami, uygulama
basarisi, planlama basarisiyla yakindan iligkilidir. Bireylerin planlama igin
vaptiklart degerlendirmelerdeki eksiklikler tercihlerle sonuglanacak; yanls
tercihler yapmalar! ise onlariniste tatmin olamamalarina, verimsiz ¢alismalarina,
moral bozuklugu ve bunlarin sonucu olarak da stres, gerginlik ve sikintilar
yasamalar1 s6z konusu olacaktir. Yani tam anlamiyla "meslek intihan" olusacaktir

(Kok ve Halis, 2007:99).

2.2.2.4.4.Hedetleri Belirleme

Amaglan belirleme ¢alisanlarnin gelecekteki hedeflerini planlamalarina ve
onlar hakkinda karar vermelerine yardimeci olacaktir. Her ¢alisanin sahip oldugu
ozelliklerin farkli olmasi1 aym zamanda, siire¢ igerisinde kisilerin deger ve
ithtiyaglanimin  degismesi gibi unsurlar insanlarin  kariyer hedeflerini ve

yonelimlerini birbirinden farkli yapmaktadir (Kok ve Halis, 2007:99).

2.2.3.Bireysel Kariyer Gelistirme

2.2.3.1. Bireysel Kariyer Gelistirmenin Tanimi ve Onemi

Kariyer gelistirme, en genis ifadeyle, is gorenlerin Kkariyerlerini
yonlendirmelerine fayda saglamak amaciyla diizenlenen ve gelistirilen bir siiregtir

(Argon ve Eren, 2004:254).

Psikolojik  bakimdan saghkli bireyler, potansiyel olarak gelisim
gosterildik¢e kendini gergeklestirme giidiisii yoniinde kariyerlerini gelistirme ve

arttirma ihtiyaci duyarlar.
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Birey bakimindan bu olgu saghkl bir gelisimi ifade eder. Ancak, soz
konusu saghkl gelisim, bireyin kariyerini planlama kademesinde kisisel
gergeklerini  gozettigi ve onlara kendine ters diismeyecek ilkeler 1s1ginda
sekillendirdigi olgiide devam eder. Bu ilkelere bagh kalarak meydana getirilen
kariyer planlama ve kariyer gelistirmeninbireyler agisindan 6nemi su sekilde

aciklanmaktadir (Avytag, 1997: 171):

a) Kisiye isletme iginde terfi imkéanlarii gésterir ve terfi etme olanagi
saglar.

b) Kisisel gelisim ve ilerleme firsati saglar.

c) Bireylere az rastlanilan hususlarda da kariyer hedefleri belirleyerek,

potansiyel yeteneklerini kullanabilme imkénini saglamaktir.

2.2.3.2.Bireysel Kariyer Gelistirme Uygulama ve Teknikleri

Kariyer gelistirmenin temel noktasi, bireysel ve orgiitsel gereksinimlerin

en uygun bir sekilde uyumunu saglama stirecidir (Kok ve Halis, 2007:5).

2.2.3.2.1.Kariyer Damismanhgi ve Kariyer Ko¢lugu

Kariyer danismanlari; firsatlar, amaclar, beklentiler ve standartlar
saglayarak, kisilerin potansiyellerini ger¢eklestirmelerine destek vermektedirler.

(Aytag, 1997: 141-142).

Kariyer danismanlari, isletme igi ve isletme disi olarak iki sekilde
belirlenebilir. Isletme i¢i danismanlarin psiko-sosyal agidan yetkin diizeyde,
isletme kiiltiirli bilincine sahip ve isletme gergeklerini bilen, olgun ve deneyimli
kisiler olmalari, uygulama basarisi saglanmasi agisindan oldukca énemlidir. Ust
yonetim bu ozelliklere sahip bir kisiyi isletme iginde bulamiyorsa, isletme disina
yonelecek ve bu alanda hizmet verecek 6zel kuruluslara ya da egitim kurumlarina

bagvurabilir(Ceylan, 2004: 189).
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Kog; yoneticilerin yonetimsel yetencklerini iyilestirmek ve bireysel
eksikliklerini giiglendirmek ig¢in gorevlendirilen isletme disi damismanlardir.
Koglar bir bakima yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danismanlaridir.
Calisanlarin kariyer planlari yapmasinda koglar yardimda bulunurlar(Ozden,
2001: 166).Orgiitlerde bir kariyer kogu bireylere asagidaki konularda yardimei
olabilmektedir(Simsek vd.,2004: 153):

e Arastirmada, ara¢ ve tekniklerden yararlanmada yardimci olmak,

e Miilakat teknikleri ile ilgili bilgi vermek,

e Dogru endiistride dogru is bulmak,

e Kariyer degisimlerinde yardimci olmak,

e Bireysel ¢ikmazlarda ¢oziimler aramak(aile, 1s, yerlesme, yas, fiziksel
engeller),

e Biris teklifini nasil miizakere edilecegi hakkinda bilgi vermek,

e Dogru referanslara sahip oldugunuzdan emin olmanizi saglamak,

e Deneyimlerinden faydalanmak.

2.2.3.2.2.Egitim ve Gelistirme Koclugu

Bilgi toplumunda konumu ve isi her ne olursa olsun kisilerin ve orgiitlerin
egitim ve gelisme ihtiyaglar1 her gegen gilin artmaktadir. Bu gelismeler 151ginda
bircok orgiit de personelinin egitim ve gelismesine bilyiikk yatirimlarda
bulunmaktadir ve giiniin degisen ve gelisen kosullarina uygun, esnek egitim
programlart uygulayarak c¢alisanlarin sikilmadan, istekli bir sekilde takip
edebilecekleri bir 6grenme ortami olusturmaktadir. Bu egitim ve gelistirme
faaliyetleri, Orglitiin o anki gereksinimlerine ve hizmetin nereden alinacagina bagh

olarak hem orgiitlin i¢inde, hem de disinda gergeklestirilebilmektedir.
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Egitim ve gelistirme programlar li¢ sinifa ayrihir (Aytag, 1997:145):

a) Oryantasyon egitimi:lse yeni baslayan birine islerin nasil yapildigim
anlatma ya da yeni terfi almis birine yeni bir siire¢, prosediir tanitma veya

yeni 1se baglayanlarla danismanlarin tanismasidir.

b) Teknik becerilerin egitimi:Yeni beceriler, yeni teknolojiler ya da son
yenilikler {izerinde yogunlasmak tizere tasarlanir. Isyeri icinde gorevli
uzmanlarca verilebildigi gibi, lniversite Ogretim iyeleri tarafindan da

verilebilir.

¢) Yonetimsel becerilerin egitimi:Yoneticilerin sahip olmasi gereken
becerilerin artirilmasini amaglamaktadir. Isyeri sartlarinin tartisildigr kisa
seminerler ya da tniversitelerce verilecek belirli zamanlarda yoneticilik

gorevi gelistirme kurslar olabilir.

Egitim ve gelistirme programlart ayni bir merdiven gibi diisiiniilerek asagi
basamaktan yukari dogru ¢ikilmaktadir. Merdivenin ilk basamaginda, isletmenin
mevcut bilgi kapasitesi ile istedigi ve ulasmayr hedefledigi bilgi diizeyi belirlenir.
Merdivenin ikinci basamaginda ise verilecek egitimin hedefleri ve dgrenilecek
bilgilerin belirlenmesi gerekir. Egitim metodunun belirlenmesi, merdivenin
lUglincli basamagimi meydana getirmektedir. Burada esas bilgive dayali veya
pratige yonelik is basi egitiminin alinacagi, yoksa ¢alisanlarin egitim i¢in isletme
disina m1 gonderilecegi ya da bu iki yontemin bilesiminden olusan bir metot mu
izlenecegi gibi stratejik kararin verilmesi siireci giindeme gelmektedir. Egitim ve
gelistirme programlarmim genel olarak basarisinin degerlendirildigi merdivenin
dordiincii basamaginda, egitimin amacina ulasip ulasmadigl ve 6grenme siirecinin
basta belirlenen amaglar agisindan nasil bir netice dogurdugunun belirlenmesi

onemlidir(Kutal ve Biiyiikuslu, 1996: 151).
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3. BOLUM

MENTORLUK VE BIREYSEL KARIYER

3.1. Mentorluk

Mentorluk, genel olarak az tecriibeye sahip ve akil hocasindan ders alan
olarak adlandinlan kisi ile yeterli tecriilbeye sahip ve akil hocasi olarak
adlandirilan  kigi arasindaki iliskiyi tamimlamakta kullanilan bir terimdir.
Geleneksel olarak mentorluk, yetiskin stipervizor ile is yasami, akademik ya da
kisisel gelisim anlaminda kendini gelistirmek isteyen ve buna yeni baslayan kisi
arasindaki iki ogeli, yluz ylize ve uzun sireli iliski olarak gortilmektedir

(Donaldson, Ensher, ve Grant-Vallone, 2000: 233-249),

Bir akil hocasinin yani “mentor”un genel tanimi “daha alt diizeydeki bir
¢alisanin kariyerine rehberlik yapma pozisyonunda olan birisi”dir (Thomas, 2001;

Akt. Palmer ve Bailey,2008:45).

Mentorluk yoluyla ¢ok tecriibeli insanlar bilgilerini verimli ve etkin olarak
baskalarina aktarabilirler. Ornegin akil hocalari yetistirdikleri kisilere bireysel
problem ¢6zme konusunda bir¢ok uygulamalar yoluyla yardimer olabilirler ve bu
sekilde yeniden tamimlanan bir kariyer basarisi yetistirdikleri kisilerin kariyer
adaptasyon stireglerini  6nemli Olgiide kolaylastirabilir  (Lamire,Sava ve
Cagnon1999; Akt. Sahstri ve Withane,2004:35). Akil hocalig1 ayrica tecriibeli bir
insanin tecriibesiz  bir insana yardim ettigi veya damismanlk yaptig
kisilerarasindaki  iliskileri de kapsar (Gibb, 1999;Akt. Sahstri ve
Withane,2004:35).

Bir mentor, diger bir insana yeni bir is konusunda veya Kkisisel

durumlarinda 6neml bir degisiklik yasayan, kariyer gelisimi veya kisisel gelisim

konularinda kigilere yardim eden bir kisidir.
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Yardim alan kisi siklikla “0grenici” veya “akil hocaligi alan kisi” olarak

adlandinlir (McKimm, Jollie ve Hatter, 2003: 1).

Oncelikle bilinmelidir ki mentorluk kasith ve istendik bir siirectir. Ikinci
olarak ise mentorluk olgusunun bir besleme siireci oldugunun ve bu yardimi alan
kiginin tam potansiyeline ulasmada yardimci oldugunun bilinmesinde fayda
vardir, Uglincii olarak ise mentorluk ice déniik bir siirectir ve mentorun
bilgeliginin faydalanan kisi tarafindan edinilip uygulanmasi s6z konusudur.
(Gagdas diinyada mentorlar egitim ve is ortamlarinda bireylerin gelisiminde elzem
bir rol oynamuslardir. Profesyonel bir kariyer i¢in mentorluk 1970°li yillarin
ortalarinda bir arastirma konusu haline geldi. Caffarella, mentorluk olgusunu
“daha tecrubeli olanin daha az tecriibeli olanla hem kisisel hem de mesleki gelisim
igin  gahstigt  yofun bir ilgi-alaka = siirecidir” diyerek tanimlamistir
(Caffarella,1992; Akt. Wong ve Premkumar,2007:3). Mentorluk iliskileri
potansiyel olarak psiko-sosyolojik gelisimi kolaylastirma potansiyeline sahiptir.
Bu yardimi alan kisiler daha yiiksek diizeyde kendine giiven ve saygi duyarlar.
Mentorlar da yansitict diglince ve iletisim duygulardan ve gelecek neslin
gelisimine katkida bulunmaktan dolay: kisisel tatmin duygusundan faydalanirlar.
Yetigkin 6grenimi prensiplerine dayanarak mentorluk olgusunun dogasiyla ilgili

Ug¢ varsayum yapilabilir:

e Mentorluk hem mentor hem de bu yardimi alan kisi i¢in giiclii bir
gelisim tecriibesi olabilir.

e Mentorluk igbirligi i¢inde yapildig: takdirde ¢ok daha basarili olan bir
siirectir.

e Mentorluk hazirlik ve adanmishk gerektiren yansitici bir siirectir

(Wong ve Premkumar,2007:3-4).
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Mentorluk semalar! asagidaki olgulan destekleyebilir (McKimm, Jollie ve

Hatter, 2003: 2):

e Ozel olarak tammlanan gruplar,
e Gelisim ve ise dayali 6grenim programlari,
e Degisim veya ge¢is yoluyla bireyler veya kurumlar,

e Kurumlarin ve bireylerin artirllmis verimlilikleri.

3.1.1. Mentorlugun Tarihgesi

Mentorluk olgusunun kokeni Yunan mitolojisine kadar uzanir. Odysseus
Truva Savasi'na katilmak i¢in evinden ayrildiginda eski bir aile dostunu,
Mentor’u evi ve hane halkiyla ilgilenmesi ve 6zellikle de oglu Telemachus’u
egitmesi i¢in geride birakir. Mentor terimi bu nedenle bilge ve giivenilen bir
danisman ve nasthat¢i anlamini da tasir. Bazi Afrikali bilim adamlar bu tiir bir
rolin Afrika’da Yunanistan’dan ¢ok 6nce var oldugunu soylemislerdir. Acikca
bellidir ki mentorluk olgusu yeni bir sey degildir. Eski Yunan, Roma, Cin, Hint ve
Afrika medeniyetlerinde o6nemli roller oynamis bir olgudur. “Cirakhik”
uygulamasi ve nesillerle ilgili bilgilerin diger nesle aktarilmasi ge¢mis
topluluklarda ayni kavramin giindeme gelmis olmasini akla
getirmektedir. Mentorluk, yiizlerce yil boyunca degisik kiltiirlerde uygulana
gelmigtir.  Fakat ancak son yillarda 6zel sektor tarafindan kesfedilmistir.
Simdilerde artik sivil toplum tarafindan da bir liderlik gelisim mekanizmasi olarak

benimsenmistir (Deans vd.,2006:4).

Tarih gostermistir ki tipki eski bir ormandaki agaglar gibi kendilerinden
once gidenlerin izinde insanlar da iyiye ve gilizele dogru gelisme gdsterme
egilimindedirler. Yunan mitolojisinde bilgelik tanrigasi Athena bir mentor olarak
diislinlilmiis ve Truva Savasi’'nda Telemachus’a rehberlik etmesi ve ona bakmasi
igin gorevlendirilmistir. Odyssey efsanesinde ise mentorlanin faaliyetlerine

isaretler vardir (Anderson & Shannon, 1988; Akt. Deans vd.,2006:3).
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Mentorluk, Turk kiltiiriine dayali bir uygulama olan XIII. Yiizyilda
uygulanmaya baslayan Ahilik ile benzer ozellikler gosterdigi dikkat ¢ekmistir.
Hamilik iliskisinde de tipki mentorlukta oldugu gibi deneyimli bir ¢alisan diger
bir adiyla hami (ahilikte usta) ve deneyimsiz is goren (ahilikte cirak) tizerine
kuruldu (Ozen Kutanis,2004:3; Akt. Cantimer,2008:18). Ayrica mentorluk
kavrami Osmanli Devleti’'ndeki ylzyillar boyunca uygulanmis olan Lalalik
sistemi diger bir adiyla sehzadelerin egitmeni ve danisman, olarak adlandirilan
sistemle de benzerlik tagidigi  goriilmektedir  (Kavraz,2006:1:  Akt.
Cantimer,2008:18). Mentorlugun 70°li ve 80°li yillarda verimliligi artirmaya
yonelik olarak performans sorunlarina bir ¢oziim olarak sunuldugugdriilmektedir
(Barutgugil,2004:359-360;Akt. Cantimer,2008:18).2000°li yillarda ise mentorluk,
performans ile ilgili sorunlarin ¢oziimlerinin yani sira takim kurma, lider
gelistirme ve kariyer yonetimi gibi konulara odaklandigi goriilmiistiir. (Ceylan,
2004;Akt. Cantimer,2008:18). Bunun nedeni performansla ilgili sorunlarin kogluk
yaklagimiyla daha etkili bir sekilde ¢oziildigii ve yonetildiginin farkina
varilmasidir(Ceylan, 2004; Barutgugil, 2004:360;Akt. Cantimer,2008:18).

3.1.2. Mentorlugun Yararlari

Mentorluk  siireci, hem mentor hem de akil hocalifi yaptig kisiye
kariyerleri baglaminda faydali olabilecek etkili bir yonetim aracidir ve aym
zamanda kuruma da misyonunu yerine getirmede faydasi dokunur (Cox,1993;Akt.
Palmer ve Bailey, 2008:45). Mentorlar bir kurumda st diizey yoneticilerdir veya
yonetim kurulu tyeleridir ve mentorluk yaptiklan kisilerin kariyer basamaklarin
kolaylagtirip besleyebilirler. Kram, akil hocaliginin mentorluk yardimi alan
kigilere kurumun gayri resmi yanlarim ve i¢ bilgilerini veren bir siire¢ oldugunu
da iddia etmektedir. Iyi bir akil hocalig1 siireci bu yardimi alan kisilerin tam
potansiyellerine ulasmalarina yardimeci olur (Kram,1985; Akt. Palmer ve

Bailey,2008:45).
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Sonuglar gdstermektedir ki mentorluk faaliyetleri miidirlerin  ve
profesyonellerin is tecriibesini zenginlestirmek ve ¢alisanlarin  yavaslama-
gerileme durumlarinin azaltilmas: i¢in kullamlabilir. Bu ¢iktilar muhtemelen
caliganlarm performansini artiracaktir. Artirilmis performans ise muhtemelen bir
kurumun mali kazang portfoyii dahil olmak tizere birgok alandaki isleyisini pozitif

olarak etkileyecektir (Foster, Shastri ve Withane,2004:42).

Mentorluk olgusunun kurumsal sosyallesmeye de olumlu etkisinin oldugu
bulgusuna rastlanmistir (Ostroff ve Kozlowski 1993:170-183; Akt. Ragins ve
Cotton,1999:529). Ayrica mesleki tatmin (Koberg ve digerleri, 1994;Akt. Ragins
ve Cotton,1999:529) ve azaltilmis is hacmi diisiisii (Viator ve Scandura, 1991:20-
30;Akt. Ragins ve Cotton,1999:529) de gézlemlenmistir.

(Caligmalar gostermistir ki mentora sahip olan veya kendileri mentor olan
¢aligsanlarin daha fazla terfi almiglardir, daha yiiksek gelire sahiptirler ve mentor
olmayan veya bir mentoru olmayan diger ¢alisanlara gore is tatmininde daha
yuksek degerdedirler (Ragins, Cotton,2000:939-951; Akt. Salami,2010:501).
Diger ¢alismalar 1se mentorluk tecriibesi olan ¢alisanlarin daha yiiksek oranda
kurumsal adanmiglik gosterdiklerini ve is yavaslatma niyetlerinin azaldiklarin

ortaya koymustur (Lentz ve Allen,2009:358-384; Akt. Salami,2010:501).

Koglar ve dgretmenler olarak akil hocalar1 sorumlu olduklari insanlarin
sosyo-ckonomik destek saglamaktadirlar ve kendine gliven ve kendine saygi
duygularini gelistirmektedirler (Whitely ve digerleri,1991:331-351;Akt. Foster,
Shastri ve Withane,2004:35). Sponsorlar olarak akil hocalar1 sorumlu olduklar:
insanlarin bagka miidiirlerle ¢alisma ve igbirligi yapmalarini gerektirecek gorevler
vererek veya 0Ozel projeler ilireterek onlara aktif bir sekilde miidahalelerde
bulunmaktadirlar. Ozetlemek gerekirse mentorluk olgusu bir kurumdaki
calisanlarin gelisim ve “ilerleme-gerilememe™ konularinda yapilan giigli bir
miudahaleden ibarettir (Geiger-Dumond ve Boyle,1995:51-54;Akt. Foster, Shastri
ve Withane,2004:35).
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Mentorlugun yararlarini asagidaki maddeler olarak siralamak miimkiindiir

(McKimm, Jollie ve Hatter, 2003: 3-4):

» Kendi 6grenme aciklariyla ilgili farkindaligr artirir,

» Elestiri yapma ve alma yetenegini gelistirir,

* Gincel kurumsal ve profesyonel bilgiler gelistirir,

e Network firsatlari sunar,

e Liderlik, kurumsal ve iletisimsel yetenekleri gelistirir,

e Uyan ve yansitma yeteneklerini gelistirir,

e Kurum igerisinde bir profil ortaya ¢ikarir,

e Mesleki tatmini artirir,

e Bilgi ve tecriibenin aktarilmasi i¢in firsatlar sunar,

e Uyaran 0geler saglar,

e Kariyer gelistirme firsatlar sunar.

3.1.3. Mentorluk Cesitleri

Mentorluk, birincil ve ikincil olmak tizere iki alt sinifa ayrilabilir (Whitely
ve digerleri, 1991:331-351; Akt. Foster, Shastri ve Withane,2004:35). Birincil
veya klasik mentorluk, ¢alisanlarin kariyer ve psikoloji konularinda iist diizey
yonetimden yardim aldiklari uzun ve yogun bir gelisimci iliskiyi icerir (Kram,
1985;Akt. Foster, Shastri ve Withane,2004:35). Ikincil mentorluk ise,
uzmanlasmis bir gelisim fonksiyonu icra eder (Zey, 1984; Akt. Foster, Shastri ve
Withane,2004:35). Kram, i¢ psikolojik gelisim fonksiyonlarindan ziyade
sponsorluk ve gorsellik gibi konulan da kapsayan ikincil mentorluk olgusunun dis
kariyer gelisim-odakli fonksiyonlara yogunlastigim iddia etmektedir (Kram,1985;
Akt. Foster, Shastri ve Withane,2004:35).

Mentorlugun kariyer islevi ile bireylerin is yasami igindeki gelisme
firsatlarim degerlendirme, is yasamina ait zorluklan 6grenme ve kendini ifade
edebilme yetenefi kazanmasi amaglanmaktadir (Fowler ve O‘Gorman,

2005:51;Akt. [brahimoglu ve digerleri, 2011:299).
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Kogluk, koruma, yeni beceriler kazandiran gorevler ve vyeni iliskiler
gelistirme terimleri Kram tarafindan tanimlanmis kariyer destekli davramislar

tammlaridir(Noe, 1988: 459; Akt.Ibrahimoglu ve digerleri, 2011:299).

Fikirleri paylasma, geribildirim saglama, is hedeflerini bagarmaya yonelik
stratejiler belirlemeye yardimer olma islevleri kogluk terimini icermektedir. Geng
ve deneyimsiz galisanin karsilasabilecegi olasi tehditleri ve gereksiz riskleri
azaltma islevlerini ise koruma islevi gergeklestirmektedir.Geng ve deneyimsiz
¢alisanin (mentee) kariyer yolunda ilerlemesini saglayacak yeni firsatlar sunan,
yeni bilgi ve beceri kazandiran gorevler verme islevini gerceklestiren ise yeni
beceriler kazandiran gorevlerdir. Ayni sekilde geng ve deneyimsiz calisanin
(mentee) karar alicilar goziinde deger kazanmasim ve gelecege yonelik firsatlari
elde edebilmesini saglayacak gorevleri sunma islevi ise yeni iliskiler gelistirme

olarak tanimlamaktadir (Iibrahimoglu ve digerleri, 2011:297-318).

Psiko-sosyal fonksiyonlar ikinci genis kategoriyi olustururlar. Bu
davramslar kisileraras1 konulara hitap ederler ve mentorluk ihtiyaci olan kisinin
yeterlik, kendine yetme ve profesyonel - kisisel gelisimine katki saglarlar. Psiko-
sosyal fonksiyonlar kisileraras: iliskilerin ve bunlarin altindaki duygusal bagin
kalitesine baghdir. Psiko-sosyal fonksiyonlar mentorluk ihtiyaci olan kisiyi etkiler
ve hayatin diger alanina genisler (Ragins ve Cotton,1991:530; Akt. Ragins ve
Cotton,1999:530). Kram, mentorlarin dort psiko-sosyal fonksiyon saglayabilecegi
teorisini ortaya atmistir: mentorluk ihtiyaci olan kisiye profesyonel bir kabul ve
teyit hissi; problem-¢ézme ve danismanlik; saygi ve destek (dostluk) ve kimlik ve
rol model. Ayrica mentorluk olgusunun ya hep ya hi¢ baglaminda bir olgu
olmadigin1 bilmek oOnemlidir. Belli bir mentor bu fonksiyonlardan bir veya

birkagini saglayabilir (Kram,1985;Akt. Ragins ve Cotton,1999:530).
Mentorluk iligkileri, resmi veya gayri resmi olabilir. Resmi mentorluk

iligkiler1 genelde is yerinde organize edilir ve kurum, kariyer gelisimi igin

mentorlar saglar.
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Gayri resmi mentorlukise genellikle kendiliginden gelisir ve biiyiik dlglide
psiko-sosyaldir ve duygusal destek ve ortak ilgi alanlarim kesfederek yardim alan
kisinin kendine glven duygusunu gelistirmeyi hedefler (Wong ve
Premkumar,2007:3).

Mentorluk roliinii psiko-sosyal ve kariyerle alakali olarak iki kategoriye
ayirmak mumkindiir. Psiko-sosyal mentorlukta mentor, rehber ya da arkadas gibi
bir rol igerirken, kariyer ile alakali olan mentorlukta ise mentor ko¢ ya da

destekleyici gibi roller tistlenmektedir.(Noe, 1988:65-78).

Mentorlugun her bir yapisi, 6nemli mentorluk islevlerini ve istenilen
sonuglarin desteklenmesi icin elverisli olabilir. Ornegin, esle mentorlugun yapisi
psiko-sosyal islevler ig¢in avantajli olabilirken,stipervizér mentorluk kariyer

anaglan i¢in avantajli olabilir (Ensher ve digerleri, 2001:419-438).

Birgok kurum, mentorluk olgusunun 6nemli faydalart oldugunu kabul
etmektedir ve gayri resmi mentorluk iliskileri kurmaya ¢abalamislardir
(Zey,1985:53-57; Akt. Ragins ve Cotton,1999:529). Resmi ve gayr1 resmi
mentorluk arasindaki temel bir fark gayri resmi olanin spontane gelismesi ve
resmi olanin ise kurumsal miidahale ve yardimla -genellikle goniilli
gorevlendirme veya mentorlarla bu destegi alanlar bulusturmak seklinde-
gelismesidir. Ikinci bir fark da resmi mentorlugun genellikle digerinden ¢ok daha

kisa siireli olmasidir (Douglas,1997;Akt. Ragins ve Cotton,1999:529).

Geleneksel mentorluk olgusu, birebir akil hocaligi yapmak seklindedir,
fakat ko-mentorluk, akran grubu i¢inde mentorluk veya grup mentorluk gibi baska
tirleri de vardir. Mentorluk aym zamanda bu yardimi alan tarafindan da
baslatilabilir ve bir diger bireyden 6giit veya destek arayan biri tarafindan gayri
resmi olarak da sirdurilebilir. Sikhikla insanlar kendilerinin mentorluk
yaptiklarinin veya bir mentorlar1 oldugunun farkinda degildirler. Bu tiir bir
mentorluk bir kurumun iginde veya dis mekénlarda da olusabilirtMcKimm, Jollie

ve Hatter, 2003: 1).
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Resmi ve Gayri Resmi Mentorluk iliskileri: Resmi ve gayrlr resmi
mentorluk arasinda belirgin farklar vardir ve bu farklar mentorun fonksiyonlarin
ve Kariyer ¢iktilanini etkileyebilir. Bu farklar ayrica mentorluk olgusunun yapisini

da etkiler (Ragins ve Cotton,1999:530).

Mentorluk iliskisinin baslamasi: Gayr resmi mentorluk iliskisi ortak bir
kimlik ve kariyer ihtiyaci ile gelisir. Mentorlar, kendilerinin geng versiyonlar
olarak gordiikleri kisileri segerler ve bu iliski onlara bir tiir iiretkenlik hissi ve
gelecek nesillere katkilar da saglar. Mentorlar genellikle hayatlarinin basarilarini
tekrar degerlendirme gerektiren kariyer-ortasi basamaktadirlar
(Erikson,1963;Akt.Ragins ve Cotton,1999:530).  Uretkenlik  mentorlarin
durgunlugu engellemelerini ve bir sonraki yasam basamagina gitmelerini saglar.
Mentorluk ihtiyaci olan kisi rol model olarak gordiikleri mentorlar1 secerler. Bu
kigiler profesyonel bir kimlik gelistirmelerini de igeren kariyerlerinin ilk
safhasindadir. Rol modelleme mentorluk ihtiyaci olan kisiye bu sathada ilerleme
imkan da saglar. Bu ortak kimlik gayr resmi mentorluk olgusuna yol acar ve

ebeveyn-gocuk iliskisine benzemeye baslar.

Mentorluk olgusunun yapisi: Resmi ve gayn resmi mentorluk uzunluk
ve sekil yoniinden farklilik gosterir. Gayri resmi mentorluk, 3-6 yil arasi siirer
(Kram,1985;Akt.Ragins ve Cotton,1999:531). Oysa resmi mentorluk, genellikle 6
ay ve 1 yil arasi slirmek iizere sézlesme altina ahmmistir. Gayri1 resmi mentorluk
tiyeleri ne zaman isterlerse bulusabilirler fakat resmi mentorluk olgusunda bu
bulusmalarin modu, sikligi ve yeri taraflar arasinda yapilan bir sézlesmeyle
sabitlenmistir (Zey 1985; Akt.Ragins ve Cotton,1999:531). Resmi mentorluk
olgusunun hedefi bu iliskinin baslangicinda  belirlenmistir ve program
koordinatorii tarafindan takip edilmektedir. Gayri resmi mentorluk olgusunun
hedefleri ise zaman igerisinde gelisir ve bireylerin kariyer ihtiyaglarina gore
sekillenir. Bu baglamda (¢ tiir potansiyel cikti vardir. [k olarak mentorluk
iligkisinde psiko-sosyal ve kariyer geligim fonksiyonlari baglaminda daha fazla

zaman s0z konusudur.

34



Mentorluk olgusunun kariyer ¢iktilar1 baglaminda hemen ortaya ¢ikan bir
etkisi vyoktur. Faydalarinin ortaya g¢ikmast zaman alir (Ragins ve
Cotton,1999:531).Kram, mentorluk olgusunun faydalarinin bu iligkinin stiresinden
daha uzak zamanlara genisleyecegini ileri stirmiistir (Kram,1985;Akt.Ragins ve

Cotton,1999:531).

Chao ise mentorluk olgusunun faydalarinin zaman igerisinde devam
ettigini soylemistir. Bu zamana bagl etki ozellikle yilda genellikle bir defa
yapilan terfiler ve tazminatlar diisiiniiliince ayr1 bir énem kazanir. Bu sebeple
gayr resmi kariyer miidahalelerinin sonug vermesi i¢in daha fazla zamana ihtiyag
vardir (Chao,1997; 15-28; Akt.Ragins ve Cotton,1999:531). Tkinci olarak,
mentorluk ihtiyact olan kisinin resmi mentorluk olgusunda mentorlarinin
kendileriyle olan iliskilerinin mecburiyetten kaynaklandigini diisiinmeleri séz
konusudur. Her iki taraf da bu iliskinin kisa vadeli oldugunu ve mentorun bu
streden sonra baska bir kisiye atanacagim bilmektedirler. Bu faktorler giiven
olusumunu ve duygusal yakinlasmayi etkileyebilir. Ugiincii olarak, resmi iliskiler
kariyer hedeflerine kilitlenmistir ve kisa vadelidirler ve mevcut pozisyona
endekslidir ~ (Geiger-DuMond ve  Boyle  1995:51-54;Akt.Ragins  ve
Cotton,1999:531). Bu tablonun aksine gayri resmi mentorlar, uzun vadeli kariyer
ihtiyaglartyla ilgilenmektedirler. Bazi durumlarda mentorluk ihtiyaci olan kisinin
ihtiyaglart kurumunkilerin oniline gegebilir ve mentor bir bagka kuruma transferi
bile tavsiye edebilecektir. Bu sebeple gayri resmi mentorluk, kariyer konusunun
sadece bir tek kurumla sinirlh olmadigini ve “sinirsiz” oldugunu kabul eder

(Arthur ve Rousseau 1996; Akt.Ragins ve Cotton,1999:531).

Mentorluk iliskisindeki siire¢ler: Resmi ve gayri resmi mentorluk
iliskilerinde farkli fonksiyonlara yol agabilecek dort ek siire¢ vardir. ik olarak
resmi mentorlar digerlerine gére daha az motive olmus olabilirler (Ragins ve
Cotton 1991:939-951; Akt.Ragins ve Cotton,1999:531). Ikinci olarak, resmi
mentorlar daha az etkili ve daha az verimli iletisim ve kog¢luk yeteneklerine sahip

olabilirler (Kram,1985 Akt.Ragins ve Cotton,1999:531).
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Resmi mentorlar olgusunun verimliligini etkileyebilecek olan {igiincii bir
faktor 1se farkli departmanlardan gelen farkli bireylerin farkli programlara uygun
olmalari konusudur. Son olarak resmi mentorluk yapan mentorlarm digerlerinden
daha goriniir olmasindan dolay1 daha kendine giiven duymalar ve bu sayede
diger Uyeler tarafindan taraf tutma olarak algilanabilecek olan bazi kariyer gelisim
davraniglan sergileyebileceklerini belirtmek gereklidir. Gayri resmi mentorlar,
genel olarak bu tir davranmiglara tarafsiz olarak katilirlar ve kendi mentorluk
thtiyaci olan kisileri daha fazla desteklerler ve kurumdaki bazi ters etkilere kars
onlari savunurlar (Kram, 1983:608-625; Akt.Ragins ve Cotton, 1999:31). Resmi
mentorliik iliskileri kamu tirti iliskilerdendir ve program koordinatérleri
tarafindan takip edildikleri i¢in resmi mentorlar digerlerine gdre mentorluk

ihtiyaci olan kisi lehine miidahalede bulunurlar (Ragins ve Cotton,1999:531).

Ko¢luk Sistemi ve Mentorluk Arasindaki Farklar: Kocluk ve
mentorluk sistemi lizerine mevecut bulunan genis literatiir her iki terim i¢in de tek
bir tanim ortaya koymamaktadir. Aksine bu konuda genel bir resim ortaya koyan
bir “terimler bileskesi” mevcuttur. Literatiiriin ¢ogu koclar ve mentorlar tarafindan
kendi tarz ve durumlarina uygun olarak kullanabilecekleri olan farkli modellerden
olugmaktadir. Birgok tammma gore kogluk ve mentorluk aymi prensipleri
paylasmaktadirlar. Fakat kogluk ve mentorluk aym prensipleri paylasiyor
olmalarina karsin kogluk sistemi asil olarak mevcut isteki performansa
odaklanmistir ve gelisim araglarimi 6n plana alir. Mentorluk ise uzun vadeli
hedeflere ve gelisim yetenegine odaklanmistir (Clutterbuck,2001;26; Akt.Deans
ve digerleri, 2006:5-6). Kogluk sisteminin tanimlanmasiiki sekilde yapilabilir.
Bunlardan ilkiPerformans gelisimine veya belli bir yetkinligin gelistirilmesine
odaklanmis olan kisa vadeli miidahaledir. ikinci ise Ogrenme ve gelisimin
gergeklesmesi i¢in gereken bir siiregtir ve bu sayede gelisimin olmasi icin
performans  ortaya  koymayi hedefler  (Parsloe,1999;Akt.Deans ve
digerleri,2006:6).

Mentorluk  olgusunun  tamimlanmasiiseinsanlarin ~ kendi  &grenme

sistemlerini  yonetmeye, potansiyellerini maksimize etmeye, yeteneklerini
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gelistirmeye, performanslarini artirmaya ve olmak istedikleri insan olmalarina
yonelik yardim ve destek saglama olarak yapilmaktadir (CIPD,2004;Akt.Deans ve
digerleri, 2006:6).

Iki metot arasindaki baslica farkliliklar asagida

vurgulanmistir(Clutterbuck,2001:26; Akt.Deans ve digerleri, 2006:6):

Kocluk Sistemi Mentorluk
* Gorevle ilgilenir * Gorevin ardindaki olgularla ilgilenir

* Yetenek ve performansa odaklanir * Yeterlik ve potansiyele odaklanir

* Baslica yonetim roliine odaklanir * En iyi ¢alismasini ¢evrim dist olarak
sergiler

* Kog tarafindan veya kogla * Ogrenici tarafindan belirlenen giindem

giindem olusturma

* Ogreniciye doniit vurgulanir * Ogrenici tarafindan déniit ve yansitma
vurgulanir

* Tipik olarak kisa vadeli bir * Tipik olarak uzun vadeli siklikla “yasam
thtiyaca yoneliktir boyu”olgulara yoneliktir

* Doniit ve tartismalar asil olarak ~ * Doniit ve tartismalar asil olarak aciktir
agiktir ve sezgisel konular ve davramslarla

alakalidir

3.1.4. Mentorlugun Etkili Olarak Uygulanmasinda Temel Kurallar

Mentorluk,basariya odaklamirken yardimsever, kisisel ve karsilikh
iligkilerin kuruldugu bir dgrenim siirecidir. Bu siiregte duygusal destek ana égedir.
Mentorluk iliskisinde bu yardimi alan kisiler tecriibeli mentorlar ile konusarak
bilgi ve yetenek paylasiminda bulunurlar ve bunlan kendi diisiince ve
uygulamalarina aktarirlar. Tutorluk (=belletmenlik) ve kogluk ise belli bir alanda
yetkinlige odakli akademik ve profesyonel yardim olarak ele alinabilir.

Mentorluk siireci, Gi¢ model altinda ele alinabilir;giraklik, yetkinlik ve yansitmaci

model. Ciraklik modelinde, bu yardimi alan kisi mentoru gézlemler ve 6grenir.
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Yetkinlik modelinde ise mentor, bu yardimi alam kisiye performans ve
ilerleme konusunda sistematik déniit saglar. Yansitmaci modelde de mentorun
yardim ettigi kisi yansitmaci bir uygulamaci haline gelir. Bu égrenme amaci
yansitmaci modele katilir. Bu modelde mentorluk istendik, besleyici ve kavrayish
bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikar ve hem mentor hem de bu yardimi alan kisi
tarafindan gii¢lii bir tecriibe birikimi ile sonuglanir. Burada dért asamada kendini
gosteren bir mentorluk iliskisi s6z konusudur.Hazirlama, miizakere, yaptirabilirlik

ve ulasma-kapanis asamasi (Wong ve Premkumar,2007:1).

Mentorun faaliyetleri, teknik yardim verme, rol ve sorumluluklan agikliga
kavusturma, ogrenme tecriibelerini, firsatlari ve bosluklari tanimlama ve analiz
etme, analiz ve yansitmayr tesvik etme, Ogrenme ve is yapilandirmasi ve
sorgulama, dinleme ve doniit saglama ile gogiisleme gibi aktiviteleri kapsar.
Baglangigta mentor, giivenli ve korunmali bir ortam saglayacaktir ve destekleyici,
koruyucu ve rehber olacaktir. Fakat akil hocaligi yardim alan kisi kendine giiven
gelistirip daha az bagimhi hale gelince mentorun daha analitik, yansitmaci,
elestirel ve zorlayici role biiriinmesi gerekecektir. Mentorlar bu iliskiye tecriibe,
perspektif, objektiflik ve mesafe getirirler. Hem kurum hem de birey i¢in uzun
vadeli bir bakis acisi sunabilirler. Ogreniciye, hedeflerine varma konusunda
yardim etmede etkilidirler ve ona empati, agik yiireklilik ve diirtistlilk sunarlar.
Ayrica kendi tecriibelerini paylasma konusunda da isteklidirler ve yardim alan
kiginin kendisine esit olma ve hatta kendisini ge¢me konusunda da tehdit
algilamamalidirlar. Ayni zamanda yardim alan kisinin mentorlarinin zayifliklarin
ve eksikliklerini tespit etmeleri konusunda da bunu tehdit olarak gérmemelidirler

(McKimm ve digerleri,2003:4).

Mentorlugun etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in temel kurallar asagida

siralandifi gibidir; (Barutgugil, 2004:368; Akt.Cantimer,2008:23-25):

e Pozitif bir ortam olusturulmalidir.
e Ogrencinin kisiliginin gelistirmesine yardim edilmelidir.

e Saglhkl bir iletisim ortami saglanmalidir.
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e Ogrenen kisi bagimsiz kilinmalidur.

e Mentor-6grenci iligkisi monoton, sikici bir iliski olmaktan kurtarilmalidir.
e Ogrenciye sorumluluk verilmelidir.

¢ Hata yapmanm korkulacak bir sey olmadig 6grenciye gosterilmelidir.
e Mentor ve 6grencisinin birlikte planladigi amaglari olmalidir.

e Ogrencinin arastirma yapmast saglanmalidir,

o Ogrencinin gelisiminde kii¢iik basamaklar kullanilmalidir,

e Mentor gerektiginde talimat vermelidir.

e Ogrencinin risk almasi saglanmahdir.

e Mentor ve 6grencisi birbirini korumalidir.

* Mentor ve 6grencisi birbirine bagli olmalidir.

e Mentor bu iligkiyi essiz bir deneyim olarak algilamalidir.

3.1.5. Mentorda Bulunmasi Gereken Nitelikler

Kram, mentor olan bireylerin artan yeterlikten ve kendilerinin artan 6z-
saygilarindan ve giliven duygularindan da faydalandiklarim iddia etmektedir.
Mentorlar, genellikle kariyerlerinde orta veya ileri diizeylerde bulunan yiiksek
diizeyde tecriibeli, bilgili, yetenekli ve mentorluk yaptiklar kisilere faydal
olabilecek olan bireylerdir (Kram,1985; Akt.Palmer ve digerleri,2008:45).

Collins (1983) iyl bir mentorun su Ozelliklere sahip olmasim

ongormektedir:

e Sabirla dinleyebilmek,

e Mentorluk yardimi alan kisiyle iliski kurabilmek,
e Kendine yetme duygusunu besleyebilmek,

¢ Korunmali bir zaman dilimi olusturmak,

e Kendini karsidakinin yerine koyabilmek,

e Yapici olabilmek.
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Ayrica basanh bir mentorluk iligkisinin gergeklestirilebilmesi igin bir

mentorun asagidaki yetkinliklere sahip olmasi1 beklenmektedir; (Cinar, 2003: 21-

22; Akt.Cantimer,2008:26):

e Insan odakl olmak, insanlari sevmek, kendisiyle ve insanlarla barisik

olmak,

e Belirsizliklere ve hatalara hosgoriiyle yaklasmak,

e Sirketine ve isine deger vermek,

» Kendine giivenmek, 6zgiivenini sergilemek ve basari duygusu agilamak,

e (Calisanlara, astlarina saygi ve giiven duymak, onlarin ihtiyaglarina kars:

duyarliolmak,

e Esnek ve yaratici olmak,

e lletisim ve 6zellikle aktif ve empatik dinleme becerilerine sahip olmaktir.

Mentorluk yetenekleri, kurumsal ve kisilerarasi yetenekler olarak ikiye

ayrilabilir (McKimm ve digerleri,2003:3-4):

Kurumsal vetenekler

Planlama
calismalan
Sozlesmeler yapma
Kayit tutma
Yapilandirma
bilgilendirici

Zaman yonetimi

Zamanlama
Degerlendirme
Rapor yazma
Sinirlar1 koruma
Aksiyon planlama
Oncelikleri belirleme
Kolaylastirma

Inceleyici olma
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Kisilerarasi vetenekler

Miizakereler ve etkileme

Dinleme
Yapici dontitler saglama

Mudahale-emrivaki-

Gogtusleyici, rahatlatici,
katalitik etkili
Destekleyici
Sorgulayici

Motive ve tesvik edici
Oz-farkindalik
Kogluk-Ogretim
Yansitma

Yargilayic1 olmama

Onyargili olmama



3.1.6. Mentordan Yardim Alanm Ozellikleri

lyi bir dinleyici, 6grenen, iletisimei, venilige acik ve Ogrendiklerini
uygulayict olmak mentorluk hizmeti alan 6grencide bulunmasi gereken 6zellikler
arasindadir (Meyer ve Mabaso,2007; Akt. Yirci,2009:45).Mentorluk siirecinin
kalitesini ve verimini Ogrencinin bu siirece etkin ve istekli bir sekildedahil
olmasinin arttirdigi gok agik bir gergektir. Ogrencilerin mentorlarim olaganiistii
glglere sahip insanlar olarak gérmeleri ve onlara 6nemli bir destek ve rehberlik
kaynag olarak yaklagmalar siire¢ i¢in 6nem teskil etmektedir. Mentorluk iliskisi
stiresince  Ogrencilerin  diiriist ve isbirlik¢i bir yaklagim ortaya koymasida

sorumluluklar arasinda yer almaktadir(Cohen, 1999; Akt. Yirci,2009:45).

Lee etkili bir mentorluk iliskisinin olugsmasi i¢in 6grencinin tizerine diisen

gorevleri su sekilde si ralami sti r (Lee,2006;Akt. Yirci,2009:45);

e Etkili bir mentorluk iligkisine hazi r olmak,
e Hedeflerini belirlemek,

e Acik, samimi bir iletisim kurmak,

e Planli olmak,

e Paylasi mci olmak,

e Ogrenmeye istek duymak,

e Yeni 0grenmeler i¢in risk almak ve

e lyimserlik ve etkili problem ¢Ozme arasi nda denge kurmak.

Etkili bir mentorun, mentorluk yardimi alan kisinin cinsiyeti, calistig
alanlar, etnik kokeni, sosyo-ekonomik statiisii ya da engel teskil edici statiisii
agisindan farkli olmasi gerekmesine ragmen, mentorluk yardimi alan kisiler
demografik degerler olarak kendilerine en yakin mentoru tercih edebilmektedir

(Frierson, Hargrove, & Lewis, 1994).
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3.1.7. Yoneticinin Mentorluk Rolii

Koglar ve dgretmenler olarak akil hocalari sorumlu olduklar: insanlarin
sosyo-ekonomik destek saglamaktadirlar ve kendine giiven ve kendine saygi
duygularin1  gelistirmektedirler (Whitely ve ark. 1991). Sponsorlar olarak akil
hocalart sorumlu olduklart insanlarin baska miidiirlerle ¢alisma ve isbirligi
yapmalarinm gerektirecek gorevler vererek veya 6zel projeler iireterek onlara aktif
bir sekilde miidahalelerde bulunmaktadirlar. Ozetlemek gerekirse, mentoring
olgusu bir kurumdaki ¢alisanlarin gelisim ve “ilerleme-gerilememe™ konularinda
yapilan gii¢li bir miidahaleden ibarettir (Geiger-Dumond ve Boyle, 1995).

Sonuglar gostermektedir ki, midiirlerin mentoring faaliyetleri ¢alisanlarin
15 tecriibesini zenginlestirmek ve ¢alisanlarin yavaslama-gerileme durumlarinin
azaltilmasi i¢in kullanilabilir. Bu ¢iktilar muhtemelen ¢alisanlarin performansini
artiracaktir. Artirlmis performans ise muhtemelen bir kurumun mali kazang

portfoyii dahil olmak iizere birgok alandaki isleyisini pozitif olarak etkileyecektir.

3.1.8. Mentorlugun Uygulanmasinda Basarilh Olamama Sebepleri

Mentorluk uygulamasinda basarili olamamasebeplerinin  bazilann  su
sekildeaciklanabilir (Vatan,2009:22):
* [Fazla direktif verici yaklasim,

« Zayif iletisim,

* Fazla igli disli olunmasi,

* Dinlememek,

* Empati yoksunlugu,

* Mahremiyetin bozulmasi,

* Diger 1s yuklerinden siyrilamamak,
* Zaman kisitliligi,

» Etkin olmayan planlama,

* Rollerin anlasilmamasi,

* Beklentilerin yetersiz tanimlanmasi,

» Fazla stire¢ odakli/ biirokratik olma.
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Bu basanisizlik sebeplerinin yam sira zararlibazi mentorluk tipleri de bu
sireci  basanisiz  kildigi  goriilmistir.  Bunlan  asagidaki  siralanmaktadir

(Barker,2006; Akt. Vatan,2009:22-23).

1-Gozardr ediciler:Bu mentor tipi, destek ve yardim i¢in higbir zaman
bulunamayan, telefonlara cevap vermeyen, bildirdigi goriisme saatleri igerisinde
asla odasinda bulunmayan tipler olarak adlandirilmaktadir.

2-Bastan savicilar:Bu tip mentorlar, mentorluk yardimi alan kiginin gelisiminden
tamamen kendisinin sorumluolduguna inanarak o6grenmeyi kolaylastirici higbir
eylemde bulunmazlar.

3-Engelleyiciler:Bu mentor tipinde ise mentor, mentorluk yardimi alan kisinin
basarili olma c¢abalarini, bilgi gizlemeyontemleri ile engellemektedir.

4-Yikial elestiriciler:Bu mentor tipinde,mentor yardim alan kisiyi ne kadar
elestirirse ve basanlarim engellerse, onlann ger¢ek hayatinacimasizliklarina

hazirlayabilecegini distinmektedir.

3.2. Bireysel Kariyer Uzerinde Mentorlugun Etkisi

Arastirmalar akil hocahigi iliskisinin bireyin kariyer gelisimini onemli
ol¢iide etkileyebilecegini gostermektedir. Bu iliskiden hem akil hocaligi yapan
mentor, hem de akil hocaligi alan kisi faydalanmaktadir. Arastirmalar akil
hocaligy yardimi alan kisinin kariyer baglaminda bu siiregten yiiksek diizeyde
moral ve tatmin alarak faydalandigini ortaya koymustur (Scandura,1992; Akt.

Palmer ve Bailey,2008: 45).

Mentorluk  iliskileri,kurumlardaki  ¢ahisanlar igin  kritik  kariyer
kaynaklaridir. Mentorlar, ileri diizey tecriibe ve bilgi birtkimine sahip bireylerdir
ve ilgilendikleri kisilerin kariyerlerine yiikselen bir grafik ¢izmeye adanmislardir
(Hunt ve Michael, 1983; Kram, 1985; Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529)).
Mentorlar bu yardimi alan kisilere iki genel tir davramis veya fonksiyon
saglayarak faydali olurlar: yardimi alan kisinin kurumdaki ilerleyisini

kolaylastiracak olan kariyer gelisim fonksiyonlari ve yardimi alan kisinin kisisel
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ve mesleki gelisimine katkida bulunacak olan psiko-sosyal fonksiyonlar (Kram,
1985;Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529). Bir mentorun varhi@i pozitif kariyer
¢iktilartyla ortiisen bir durumdur: Yardimi alan kisiler daha fazla terfi alirlar
(Dreher ve Ash, 1990; Scandura, 1992:Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529); daha
fazla gelire sahip olurlar (Chao, Walz ve Gardner, 1992; Dreher ve Ash, 1990:
Whitely, Dougherty ve Dreher, 1991:Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529) ve daha
fazla hareketlilik i¢inde (Scandura, 1992;Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529)

ve bu yardimi almayanlara gore daha fazla kariyer tatmini iginde olurlar

(Fagenson,1989;Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529).

Kram’m mentor rol teorisine gore mentorlar, iki genis kategoride
mentorluk fonksiyonu saglayabilirler. Birincisi, kariyer gelisim fonksiyonu
saglayabilirler ve bu sayede yardim alanlara kurumda ilerleme yollarimi
gosterirler.  Kram,mentorlarmn  bes spesifik kariyer gelisim fonksiyonu
saglayabileceklerini iddia etmistir: terfileri ve katmansal hareketleri saglamak
(sponsorluk); mentor ihtiyaci olan kisiye yardim etmek (korumak): zorlayic
gorevler saglamak (zor gorevler) ve yardim alan Kisinin gérselligini
artirmak.Kariyer gelisimi fonksiyonu, mentorun kurumdaki gii¢ ve pozisyonuna
baglidir.Kariyer gelisimi fonksiyonu, kurumun mentorluk kullanan personeline ve

kurumun kendisine odaklanir. (Kram,1985; Akt. Ragins ve Cotton,1991:530).

3.2.1. Bireysel Kariyer Planlama Gelistirme Uzerinde Mentorlugun Etkisi

Mentorluk iliskileri  kurumlardaki c¢alisanlar igin kritik kariyer
kaynaklanidir. Mentorlar, ileri diizey tecriibe ve bilgi birikimine sahip bireylerdir
ve ilgilendikleri Kisilerin kariyerlerine yiikselen bir grafik ¢izmeye adanmuislardir
(Hunt ve Michael, 1983; Kram, 1985; Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529).
Mentorlar, bu yardimi alan kisilere iki genel tir davrams veya fonksiyon
saglayarak faydah olurlar: yardimi alan kisinin kurumdaki ilerleyisini
kolaylastiracak olan kariyer gelisim fonksiyonlar1 ve yardimi alan kisinin kisisel
ve mesleki gelisgimine katkida bulunacak olan psiko-sosyal fonksiyonlardir.

(Kram, 1985;Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529). Bir mentorun varh@ pozitif
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kariyer ¢iktilartyla oOrtiisen bir durumdur: Yardimi alan kisiler daha fazla terfi
ahrlar (Dreher ve Ash, 1990; Scandura, 1992;Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529);
daha fazla gelire sahip olurlar (Chao, Walz ve Gardner, 1992; Dreher ve Ash,
1990; Whitely, Dougherty ve Dreher, 1991:Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529) ve
daha fazla hareketlilik iginde (Scandura, 1992;Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529)
ve bu yardimi almayanlara gére daha fazla kariyer tatmini icinde olurlar

(Fagenson,1989;Akt. Ragins ve Cotton, 1999:529).

Mentorluk olgusunun, kurumsal sosyallesmeye de olumlu etkisinin oldugu
bulgusuna rastlanmistir (Ostroff ve Kozlowski 1993:170-183; Akt. Ragins ve
Cotton,1999:529). Ayrica mesleki tatmin (Koberg ve digerleri, 1994;Akt. Ragins
ve Cotton,1999:529) ve azaltilmis is hacmi diisusi (Viator ve Scandura, 1991:20-
30;Akt. Ragins ve Cotton,1999:529 de gozlemlenmistir.

Mentoring iligkileri, alt diizey ve iist diizey bir ¢alisan arasindaki
kigilerarasi tecriibe olarak tanimlanabilir. Bu iliskide st diizey ¢alisan (mentor)
destekler, rehberlik eder ve ¢esitli gorevlere, fonksiyonlara ve kiiltiire yonlendirir
(Kram, 1985). Mentor olma veya bir mentora sahip olma olgular1 bu arastirmada
¢okga yer almistir (Lankau & Scandura, 2002). Ornegin galismalar gdstermistir ki
mentora sahip olan veya kendileri mentor olan calisanlarin daha fazla terfi
almiglardir, daha yiiksek gelire sahiptirler ve mentor olmayan veya bir mentoru
olmayan diger calisanlara gore is tatmininde daha yiiksek degerdedirler (Ragins,
Cotton & Miller, 2000). Diger ¢alismalar ise mentoring tecriibesi olan ¢alisanlarin
daha yliksek oranda kurumsal adanmishk gosterdiklerini ve is yavaslatma
niyetlerinin azaldiklarini (Lentz 2004; Lentz &Allen, 2009) ortaya koymustur
(Allen, Eby, Proteet, Lentz & Lima, 2004; Lankau & Scandura 2002; Lentz 2004;
Ragins ve ark. 2000). Ayrica artan is performansi da rapor edilmistir (Lentz 2004;
levenson, Van der Stede & Cohen 2006).
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4.BOLUM

UYGULAMA

Bu bélimde, c¢alisma kapsaminda  gergeklestirilmis  olan alan
aragtirmasinin amact ve yontemi, érneklemi, veri toplama araci, verilerin analizi,
sinirliliklar ve bulgular seklinde siralanan baghklara yer verilmistir. Veri toplama
aracindaki sorular yani arastirmanin degiskenleri ve arastirmanin amac,
orneklemi gibi bilgilerinin tanimlanmasi ile arastirmanin kapsami belirlenmistir.

Daha sonra ise arastirmadan elde edilen bulgular yorumlanmustir.

4.1. Arastirmanimn Orneklemi

Aragtirmaninérneklemi Istanbul ili'nde kamu ve 6zel sektérde ¢alisan 350

kisiden olusmaktadir.

4.2. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular 6rneklem
grubundaki ¢alisanlara yoneltilmistir. Bu sorular, yani ¢alismadaki degiskenler su

basliklar altinda toplanmustir:

4.2.1. Kisisel Bilgilere Iliskin Sorular

Anketin bu bélimii, ¢aliganlarin cinsiyet, yas, e@itim durumu, meslek,
medeni durum, gocuk sahibi olup olmama durumu, yoOneticisinin cinsiyeti,
mesleki kidem, meslegi isteyerek secip se¢gmeme durumu, ¢alisma siiresi, daha
once baska bir iste ¢alisma durumu, yoneticilik gérevinin olup olmamasi durumu
ve son galigilan i1steki ¢alisma siiresi seklinde siralanan 6zelliklerine iliskin veri

toplanmasina yonelik kisisel bilgi sorularindan olusmaktadir.
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4.2.2. Bireysel Kariyer ve Mentorluk Olgegi

Veri toplama araglarindan biri olarak “Bireysel Kariyer ve Mentorluk
Olgegi” kullanilmistir. Orneklem grubundaki ¢alisanlarin kariyerlerine etki eden
faktorlereiliskin - maddeleri1:Kesinlikle  katilmiyorum™ ve  “5:Kesinlikle
katiliyorum™ olmak iizere 1°den 5°¢ puanlamalarina yonelik olarak hazirlanmis

Besli Likert 6l¢ekte 60madde bulunmaktadir.

Yapilan faktor analizi sonucunda (EK 1) 25 maddeden olusan bireysel
kariyer ol¢eginin 3 faktorii oldugu belirlenmistir. Performans gelistirme-terfi
faktorii 7 maddeden (15., 17.,18.,20.,21.,22.,23. maddeler) olusmaktadir. Egitim
gelistirme-terfi faktorii 5 maddeden (1.,2.,3.,7.,11. maddeler) olusmaktadir.
Performans gelistirme faktorti de 2 maddeden (9. ve 10. maddeler) olusmaktadir.
35 maddeden olusan mentorluk 6l¢eginin de 4 faktorii oldugu belirlenmistir. Yeni
iligkiler gelistirme-yeni beceriler kazanma ve kogluk faktorii 13 maddeden
(11.,13.,15.,16.,18.,19.,24.,25..27.,28.,29..30.maddeler) olusmaktadir, benimseme-
onaylama ve koruma faktorii 7 maddeden (14.,22.,31.,32.,33.,34.,35. maddeler)
olusmaktadir, benimseme-onaylama ve rol modeli olma faktérii 7 maddeden
(4.,5.,6.,7.,8.,12.,17. maddeler) olusmaktadir ve son olarak da damigsmanlik faktori
3 maddeden (1.,2.,3. maddeler) olusmaktadir. Faktor analizi sonucunda dlgekten
¢ikarilan ~ bireysel  kariyer  ifadeleri  4.,5.,6.,8.,12.,13.,14.,16.,19.,24..25.
maddelerdir. Mentorluk 6l¢egi ifadeleri 9.,10.,20.,21. ve 26. maddelerdir.

Ankette kullanilan 6lgegin, elde edilen veriler ile gegerligi ve i¢ tutarlihig
analiz edilmistir. Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip
vermeyecegi bilinmelidir. Bunun i¢in de giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s
Alfa degeri hesaplanmistir. Giivenilirlik analizinin amaci verilerin rastlantisalligini
olgmektir. Ankete verilen cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket
sonuglarmin giivenilir olduguna karar verilir. Glivenilirlik analizi se¢ilen 6rnegin
givenilirligini, tesadiifiligini ve tutarlilifim test etmekte kullanilir. Sonucun
guvenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (a) degerine gore karar verilir

(Kalaye1, 2009: 405).
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o degeri, 0,00 =0 < 0,40 1se Giivenilir degil

0,40 =0 < 0,60 ise Distik giivenilirlikte
0,60 =0 <0,80 ise Oldukga giivenilir
0,80 =a <1,00 ise Yiksek guvenilirdir.

Tablo 4.1. Giivenirlik Analizi Sonuclar

Cronbach's

Alpha | "
BIREYSEL KARIYERBOYUTLARI
Performans gelistirme-terfi 899 7
Egitim gelistirme-terfi 866 5
Performans gelistirme 129 2
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk ,976 1
yapma 3
Benimseme-onaylama ve koruma 947 7
Benimseme-onaylama ve rol modeli olma 935 7
Danismanlik 906 3

Tablo 4.1°deBireysel kariyerboyutlarindan performans gelistirme-terfi
boyutunun Cronbach’s Alpha degerinin 0,899 olmas1 yiiksek giivenirlik
kategorisinde, egitim gelistirme-terfi boyutunun Cronbach’s Alpha degerinin
0,866 olmas1 yiiksek giivenirlik kategorisinde, performans gelistirme boyutunun
Cronbach’s Alpha degerinin 0,799 olmasi oldukg¢a giivenirlik kategorisinde
oldugunu gostermektedir. Mentorlukboyutlarindan, yeni iliskiler gelistirme, yeni
beceriler kazandirma ve kog¢luk yapma boyutunun Cronbach’s Alpha degerinin
0,976 olmas: yiiksek glivenilir kategorisinde, benimseme-onaylama ve koruma
boyutunun Cronbach’s Alpha degerinin 0,947, benimseme-onaylama ve rol
modeli olma boyutunun Cronbach’s Alpha degerinin 0,935, damismanhk
boyutunun Cronbach’s Alpha degerinin 0,906 olmalar1 yiliksek gilivenilirlik
kategorisinde olduklarini gostermektedir. Buna gore 6lgekteki 6nermelere verilen

cevaplarin tutarh oldugu ve bu verilerin kullanilabilir oldugu belirlenmistir.
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4.3. Arastirmanin Simirhhklar:

Arastirmamiz, anketimize katilimi saglanan ve 350 kisiden olusan
oreklem grubunun verdigi cevaplar ile simirlandirlmistir. Orneklemdeki smirlilik
arastirma evreninin tamaminin incelenmesinin olanaksizligidir. Katilmcilarin
dogru, samimi yanitlar verdigi varsayimi arastirmamizin bir diger sinrliligidir.
Ayrica segilen orneklem grubunun ana kiitleyi/evreni yeterince temsil ettigi ve

omeklem iizerinden ana kiitleye genelleme yapilabilecegi varsayilmistir.
4.4. Bulgular

Bu bolumde anketteki sorulara verilen cevaplarin frekans ve yiizde
dagilimlart tablo ve grafiklerle gosterilmis ve yorumlanmistir. Bu cevaplarin
analiz edilmesi ve yapilan hipotez testleri sonucunda elde edilen bulgularin
yorumlanmasi ile arastirmamizin sonuglaria ulasilmistir.

4.4.1. Cahsanlarin Kisisel Bilgilerine Iliskin Bulgular

Bu bolimde arastirmanin Orneklemini olusturan ¢ahisanlanin  kisisel
ozelliklerine iliskin bilgilerin frekans ve yiizde dagilimlan tablolar kullamilarak

yorumlanmaktadir.
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Tablo 4.2. Cinsiyet Dagilimi

Frekans | Yiizde
Kadin 72 20,6
Erkek 278 79.4
Toplam 350 100,0

Sekil 4.1°de cinsiyete iligkin yiizde dagilim grafigi verilmistir,

B Kadin

i Erkek

Sekil 4.1. Cinsiyete Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Katilimeilarin %79,4 intin erkek, %20,6’sinin kadin oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.3. Yas Dagilimi

Frekans | Yiizde
21-29 yas 226 64.6
30-39 yas 114 32,6
40 yas ve Ustii 10 2.9
Toplam 350 100.0

Sekil 4.2°de yasa iliskin yiizde dagihm grafigi verilmistir.

@ 21-29 yas
i 30-39 yas

il 40 yas ve Usti

Sekil 4.2. Yasa iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Katilimeilarin %64,6’simm 21-29 yas arasinda, %32,6’simin 30-39 yas
arasinda, %2,92luk kismi1 da 40 yas ve ustiindedir.
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Tablo 4.4. Egitim Durumu Dagilimi

Frekans | Yizde
Yiksekokul 64 18,3
Fakiilte 239 68,3
Yiksek Lisans-Doktora 47 13,4
Toplam 350 100,0

Sekil 4.3°de egitim durumuna iliskin yiizde dagilim grafigi verilmistir.

13,4%

i Yiiksekokul
Fakilte

i Yuksek Lisans-Doktora

Sekil 4.3. Egitim Durumuna iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Katilimeilarin %68,3 liniin fakiilte, %18,3 tinlin yiiksekokul, %13,42liik

kisminda yiiksek lisan-doktora mezunu oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.5. Cahsilan Sektir Dagilim

Frekans | Yiizde
Kamu sektori 304 86.9
Ozel sektor 46 13,1
Toplam 350 100,0

Sekil 4.4’de calisilan sektore iliskin ylizde dagilim grafigi verilmistir.

& Kamu sektori

Ozel sektor

Sekil 4.4. Cahisilan Sektore iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Katilmcilarin %86,9unun kamu sektdrinde, %13,1°lik kisminda ozel
sektorde calistig belirlenmistir.
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Tablo 4.6. Medeni Durumu Dagilhim

Frekans | Yiizde
Bekar 134 38,3
Evli 216 61,7
Toplam 350 100.0

Sekil 4.5°de medeni duruma iliskin yiizde dagilim grafigi verilmistir.

i Bekar

B Evli

Sekil 4.5. Medeni Duruma Iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Katihmeilarin© %61,7°simin -~ evli, %38,3’linlin  de bekar oldugu

belirlenmistir.
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Tablo 4.7. Yonetici Cinsiyeti Dagilimi

Frekans | Yizde
Kadm 49 14,0
Erkek 301 86,0
Toplam 350 100,0

Sekil 4.6°da yonetici cinsiyetine iliskin yiizde dagilim grafigi verilmistir.

B Kadin

i Erkek

Sekil 4.6. Yinetici Cinsiyetine Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Katilimeilarin  ¢ahistiklart  firmadaki  yoneticilerinin - %86,0"min  erkek,

%14,0’1n1n kadin oldugu belirlenmistir.

55



Tablo 4.8. Mesleki Kidem Dagilimi

Frekans | Yiizde
1 yildan az 9 2,6
1-5 yil 224 64.0
6-10 y1l 58 16,6
11-15 yil 13 4,9
16 yildan fazla 42 12,0
Toplam 350 100,0

Sekil 4.7°de mesleki kideme iligkin yiizde dagilim grafigi verilmistir.

12,0% 2,6%

e ki 1 yildan az
4 . 1-5 yil

i 6-10 il
B 11-15 yil

i 16 yildan fazla

Sekil 4.7. Mesleki Kideme Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Katilimeilarm %64,0'mm 1-5 yil, %16,6’simn 6-10 yil, %12,0’min 16
yildan fazla, %4,9unun 11-15 y1l ve %2,6’sinin da 1 yildan az meslek tecriibesi

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.9. Cahsilan Meslegi Isteyerek Secip Seememe Durumu Dagilimi

Frekans | Yiizde
Evet 283 80,9
Hayir 67 19,1
Toplam 350 100,0

Sekil 4.8°de galisilan meslegi isteyerek segip segmeme durumuna iliskin
yuzde dagilim grafigi verilmistir.

id Evet

& Hayir

Sekil 4.8. Cahisilan Meslegi Isteyerek Secip Secmeme Durumuna liskin
Yiizde Dagihim Grafigi

Katilimecilarin = %80,9’unun  meslegini  isteyerek yaptigi, 9%19,1°1ik

kisminda isteyerek yapmadigi belirlenmistir.
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Tablo 410.Calisma Kidemi Dagilimi

Frekans | Yizde
1 yildan az 8 23
1-5 yil 175 50,0
6-10 y1l 86 24,6
11-15 yil 21 77
16 yildan fazla 54 15,4
Toplam 350 100,0

Sekil 4.9°da ¢alisma kidemine iliskin yiizde dagilim grafigi verilmistir.

2,3%

i 1vyildan az
i 1-5 vl

d 6-10 yil

B 11-15 yil

& 16 yildan fazla

Sekil 4.9. Calisma Kidemine iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Katilimeilarin %50,00"min 1-5 yil arasinda, %24.,6’sinin 6-10 y1l arasinda,
%15,4 iniin 16 yildan fazla, %7,7 sinin 11-15 yi1l arasinda, %2,3°1iik kisminda 1

yildan az is tecriibesi oldugu belirlenmistir.
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Tablo 411.Daha Once Baska isyerinde Calisip Cahlsmama Durumu

Frekans | Yiizde
Evet 22 63,1
Hayir 129 36,9
Toplam 350 100,0

Sekil 4.10°de daha oOnce baska isyerinde ¢alisip ¢alismama durumuna
iliskin yiizde dagilim grafigi verilmistir.

i Evet

B Hayir

Sekil 410.Daha Once Baska Isyerinde Calisip Calismama Durumuna iliskin
Yiizde Dagihim Grafigi

Katilmeilarin % 63,17inin daha once baska bir is yerinde c¢alistigs,
%36,9"unun da ¢alismadi@ belirlenmisgtir.

59



Tablo 412.Yoneticilik Gorevi Olup Olmama Durumu Dagilimi

Frekans | Yiizde
Evet 102 29.1
Hayir 248 70,9
Toplam 350 100,0

Sekil 4.11°de yoneticilik gorevi olup olmama durumuna iliskin yilizde
dagilim grafigi verilmistir.

i Evet

i Hayir

Sekil 411.Yoneticilik Gérevi Olup Olmama Durumuna iligkin Yiizde Dagilim
Grafigi

Katilmeilarin %70,9’unun yoneticilik gérevinde bulunmadigl, %29,1°1ik
kisminin bulundugu belirlenmistir.
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Tablo 4.13. Son Cahlisilan isyerinde Calisma Siiresi Dagilimi

Frekans | Yizde
1 yildan az 19 5,4
1-5 yil 286 81,7
6-10 y1l 36 10,3
16 yildan fazla 9 2,6
Toplam 350 100,0

Sekil 4.12°de son ¢aligilan isyerinde ¢alisma siiresine iligkin yiizde dagilhim

grafigi verilmistir.

2,6% 5,4%

1yildan az

& 1-5yil

wl 6-10 yil

# 16 yildan fazla

Sekil 412.Son Cahsilan Isyerinde Calisma Siiresine Iliskin Yiizde Dagilim
Grafigi

Katilimeilarin %81,7 sinin su anda calistign iste 1-5 yillik tecriibesinin
oldugu, %10,32°sinin 6-10 yillik, %5,42°sinin 1 yildan az, %2,6°lik kismimn da

su anda calistigi iste 16 yildan fazla tecriibesinin oldugu belirlenmistir.
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4.4.2. Olcege Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bireysel kariyer ve Mentorlugun kariyer islevlerine iliskin dl¢eklerinin

ortalama ve standart sapmalarina iliskin tamimlayict istatistikler bu bolimde

yorumlanmaktadir.

Tablo 4.14. Bireysel Kariyer Boyutuna iliskin Tanimlayici istatistikler

PERFORMANS GELISTIiRME-TERFi BOYUTU

15.Calistigim kurumda, ¢alisanlara verilen mevcut terfi imkénlarmin
gelistirilerek, ¢alisanlar igin diizenli ve devamli olarak bir yiikselme olanagi
taninmasinin olumlu olacagini diisiiniiyorum.

4,3971

0,7528

23. Calistigim kurumda, basarili olan personelin édiillendirilmesinin
gelistirilmesinin ve sistemli hale getirilmesinin olumlu olacagini diisiiniyorum.

4,3686

0,7821

22. Calistigim kurumda, yiiksek makamlara ulagmak igin ilgili alanda Yiksek
Lisans - Doktora yapma veya belirli bir siire uzmanlagma sartinin getirilmesinin
olumlu olacagimi diisiiniiyorum.

4,2057

0,8815

18. Calistigim kurumda, uzmanlagmanin, degerlendirme, terfi, atama ve yer
degistirmeler iizerinde etkili olmasinin olumlu olacagimi disiiniiyorum.

4,0429

0.7874

20. Calistigim kurumda, hizmet i¢i egitimlerin gelistirilerek tim personele yilin
belirli donemlerinde periyodik olarak egitim verilmesinin olumlu olacagim
diisiiniiyorum.

4,0057

0,6599

21. Calistigim kurumda st diizey yonetici olabilmek i¢in her bir riitbede terfi
sinavinin uygulanmasinin ve belirli bir siire ihtisas egitimi verilmesinin olumlu
olacagini diisiinliyorum.

3.8486

0,9409

17. Cahstigim kurumda, Personelin Sicil Degerlendirmesinde Batili iilkelerde
oldugu gibi personelin de katilimina imkén verilmesinin olumlu olacagini
distiniiyorum.
EGIiTiM GELIiSTIRME-TERFi BOYUTU

7.Cahistigim kurumda, atamalarin, personelin mesleki bilgi ve basar diizeyi ve

3.8029

1,0509

gosterdigi performans gdz 6niine alinarak ve objektif olarak yapildigimi 3,1290 | 1,1270
disiiniiyorum.

2. Cahstigim kurumda, hizmet éncesi verilen egitimin mesleki bilgi ve beceri 59771 | 1.1508
kazandirmada etkili ve verimli oldugunu distiniiyorum. ’ '
3.Cahstigim kurumda, diizenlenen hizmet igi egitimlerin personelin 20514 | 1.1754
gelisimlerini saglamak igin yeterli oldugunu disiiniiyorum. o ’

1. Calistigim kurumda, personel segme ve yerlestirme politikasinin saglikh ve 28600 | 1.2620
sistemli oldugunu diistiniiyorum. o ’
11.Cahstigim kurumda, personelin verimliligini ve motivasyonunu dogrudan

etkileyen odiillendirme ve cezalandirma sisteminin yeterli oldugunu 24710 | 1,0880

diistiniiyorum.
PERFORMANS GELISTIRME BOYUTU

9. Calistigim kurumda, personelin (sicil) degerlendirilmesinde kisilerin bilgi,
yetenek, ahlak ve bagarilarinin dikkate alindigini diigtiniiyorum.

3.2914

1,1181

10. Calistigim kurumda, personelin degerlendirilmesinde kullanilan sicil
raporlarindaki kriterlerin yeterli olduklarini digtiniiyorum.

3,0943

0,9781

(X: Ortalama, SS: Standart Sapma)
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Calisanlar performans gelistirme-terfi yoniinden 4,3971+0,7528 ortalama
degere gore c¢alistiklart kurumda, calisanlara verilen mevcut terfi imkénlarinin
gelistirilerek, ¢aligsanlar icin diizenli ve devamli olarak bir yiikselme olanag:
tanmmmasinin olumlu olacagini diisinmektedir. 4,3686+0,7528 ortalama degere
gore c¢alistiklart  kurumda, basarili  olan personelin  ddillendirilmesinin
gelistirilmesinin ve sistemli hale getirilmesinin olumlu olacagini diiginmektedir.
4,2057+0,8815 ortalama degere gore calistiklari kurumda, yiliksek makamlara
ulagsmak 1¢in ilgili alanda yiiksek lisans - doktora yapma veya belirli bir siire
uzmanlagsma  gartinin  getirilmesinin =~ olumlu  olacagimi  diisiinmektedir.
4,0429+0,7874 ortalama degere gore ¢alistiklart kurumda, uzmanlasmanin,
degerlendirme, terfi, atama ve yer degistirmeler lizerinde etkili olmasimnin olumlu
olacagimi diistinmektedir. 3,84864+0,9409 ortalama degere gore ¢ahstiklar
kurumda st diizey yonetici olabilmek igin her bir riitbede terfi sinavinin
uygulanmasinin ve belirli bir siire ihtisas egitimi verilmesinin olumlu olacagim
diistinmekte kararsiz kalmaktadir. 3,8029+1,0509 ortalama degere goére ¢alistiklar
kurumda, Personelin Sicil Degerlendirmesinde Batili iilkelerde oldugu gibi
personelin de katilimma imkdn verilmesinin olumlu olacagimi diisiinmekte

kararsiz kalmaktadir.

Cahisanlar egitim gelistirme-terfi yontinden, 1290+1,1270 ortalama degere
gore ¢ahstiklart kurumda, atamalarin, personelin mesleki bilgi ve basar diizeyi ve
gosterdigi performans goéz Oniine alinarak ve objektif olarak yapildigini
distinmede kararsiz kalmaktadir. 2,9771+1,1528 ortalama degere gore galistiklari
kurumda, hizmet oncesi verilen egitimin mesleki bilgi ve beceri kazandirmada
etkili ve verimli oldugunu diisiinmemektedir. 2,9514+1,1754 ortalama degere gore
caligtiklar1 kurumda, diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin personelin gelisimlerini
saglamak i¢in yeterli oldugunu diisimmemektedir. 2,8600+1,2620 ortalama degere
gore ¢alistiklan1 kurumda, personel segme ve yerlestirme politikasinin saghkli ve
sistemli oldugunu diisiinmemektedir. 2,4710+1,0880 ortalama degere gore
calistiklar1  kurumda, personelin verimliligini ve motivasyonunu dogrudan
etkileyen oOdillendirme ve cezalandirma sisteminin  yeterli oldugunu

distinmemektedir.
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Calisanlar performans gelistirme yoniinden 3,2914+1,1181 ortalama
degere gore gahistiklart kurumda, personelin (sicil) degerlendirilmesinde kisilerin
bilgi, yetenek, ahlak ve basarilarmin dikkate alindigimi diistinmede kararsiz
kalmaktadir. 3,0943+0,9781 ortalama degere gore ¢alistiklari kurumda, personelin
degerlendirilmesinde kullanilan sicil raporlarindaki kriterlerin yeterli olduklarimi

diisinmede kararsiz kalmaktadir.
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Tablo 4.15. Mentorlugun Boyutlarina Iliskin Tanimlayic: Istatistikler

YENI iLISKILER GELISTIRME-YENI BECERILER KAZANMA VE KOCLUKBO
15. Calisan olarak, Mentorum kurumda karsilastigim problemlerle ilgili bana 6nerilerimi

gorevler verir.
BENIMSEME-ONAYLAMA VE KORUMABOYUTU

3,5086 | 1,04823
sorar.
29. Cahsan olarak. Mentorum, mesleki konularda yol gosterme ve rehberlik saglamada 3.4457 | 1.23982
¢ok yardimer olmaktadir.
19. Calisan olarak, Mentorum benimle fikirlerini paylasir. 3,3486 | 1,02891
ijcr (Calisan olarak, Mentorum isimde yeni yontemler kullanmam konusunda beni tesvik 33200 | 98725
27. Caligan olarak, Mentorum kendimi gelistirmemi saglayacak insanlarla tanisma, .
. 3,3171 | 1,2574]
yazigma yapma konusunda yol gdsterici olmustur,
;0. Calisan olarak, Mentorum tiim sorularimu yeterli bir sekilde yamtladi. (Orn: 3.2857 | 1.06175
zamaninda, agik, kapsamli)
16. Cahsan olarak, Mentorum ile onun mesleginde yasadiklari dencyimleri paylastim. 3,2314 | 1,07891
iséirgahsan olarak, Mentorum bana yeni beceriler 6grenme olanag: saglayacak gérevler 3.2000 | 1.08388
18 (;a11§an olarak, Mentorum kariyer amaglarimin basarilmasinda bana 6zel stratejiler 31771 | 1.05306
gosterir.
28. Calisan olarak, Mentorum gelecekte gelisme potansiyeli gosterebilecegim alanlardaki
e o . . 3,1629 |1,24357
insanlarla tanigmak 1¢in bana gorevler vermektedir.
1 I.‘ Calisan olarak, Mentorum onunla paylastigim endise ve duygularimda kendini benim 3.1371 | 1.10407
yerime koyar.
23. Cahsan olarak, Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gorevler
S ° 3,1257 | 1,06045
bitirmemde Mentorum bana yardim eder.
24, Calisan olarak, Mentorum bana ydnetici pozisyonuna gelmeme yardimei olacak 2.8229 |1,05578

riskleri azaltir.

BENIMSEME-ONAYLAMA VE ROL MODELIi OLMABOYUTU
17. Calisan olarak, Mentorum gelismem igin beni siirekli tesvik eder.

14. Calisan olarak, Mentorum bir birey olarak bana saygi duyar. 3.8714 | 90083

32. Cahsan olarak, Mentorum; Kendine giivenen, Sorun ¢ézebilen, Bilgi birikimine

sahiptir, vb. gibi 6zelliklere sahiptir. 3,7600 | 1,11494
35. Calisan olarak, Mentorum: Samimi, Farkhliklara saygili, Hoggorili, vb. gibi 36114 | 95308
ozelliklere sahiptir. - ?

33. (alisan olarak, Mentorum; Insana deger veren, Iyi bir dinleyici, Yaratici fikirli, vb. 25657 | 1.11770
gibi dzelliklere sahiptir. T ’

34. Calisan olarak, Mentorum; Kendini ifade edebilen, A¢ik gorisli, Adaletli, Yol 35257 | 91041

gosterici, vb. gibi dzelliklere sahiptir. T i

31. Calisan olarak, Mentorum; Guivenilir, Deneyimli, Empati yapabilen, vb. gibi 34829 | 1.19622
ozelliklere sahiptir, ’ 2

22. Calisan olarak, Mentorum meslegimde yiikselme olasihigimi tehlikeye atacak gereksiz 3.1886 | 93262

3,5314

94118

8.  (Calisan olarak, Mentorumla yaptigim sohbetlerde onun iyi1 bir dinleme becerisine sahip

DANISMANLIKBOYUTU

" o 3,4914 | 1,02891
oldugunu diigiiniityorum.
12. Calisan olarak, Mentorum onunla paylastifim endise ve duygularimi gizlilikle saklar. 3,3714 | 1,01241
6. Caligsan olarak, Mentoruma saygi ve hayranlik duyarim. 3,3114 | ,99721
e C,allg_gn olarak, Kariyerimde benzer pozisyona geldigimde Mentorum gibi olmayi 3,1686 | 1,11393
deneyecegim.
5. Caligan olarak, Mentorumun egitim konusundaki deger ve tutumlarina katiliyorum. 3,1400 |1,23944
4.  Calisan olarak, Mentorumun ¢alisma bigimini taklit ederim. 3,0714 | 1,12183

;E.lg]a?ahstlgm kurum, orgiitteki daha tecriibeli ve bilgili ¢alisanlarin bana yardimer olmasini 3.5629 | 1,07073
2. Cahstigim kurum, isle ilgili bir sorunu ¢dzmekte yetersiz kaldigimda bana yol gosterir. | 3,2971 | 1,20303
3. Calistigim kurum, kendimle ilgili sorunlarin ¢éziimiinde bana yardimei olur. 2,8914 | 1,24605

65



Yeni iliskiler gelistirme-yeni beceriler kazanma ve kogluk yoniinden
calisanlar, Mentorunun kurumda Kkarsilastigim problemlerle ilgili kendisine
dnerilerini sunmada,mentorunun, mesleki konularda yol gdsterme ve rehberlik
saglamada cok yardimc1 olmada,mentorununkendisiyle fikirlerini
paylasmada,mentorunun isinde yeni yontemler kullanmam konusunda kendisini
tesvik etmede,mentorunun kendisini gelistirmede saglayacak insanlarla tanigma,
yazisma yapma konusunda yol gosterici olmada,mentorunun tiim sorularin yeterli
bir sekilde yamitlamada,mentoru ile kendi mesleginde yasadiklan deneyimleri
paylasmada,Mentorununkendisine yeni beceriler 6grenme olanag saglayacak
gorevler vermede,Mentorunun kariyer amaglarimin basarilmasinda kendisine 6zel
stratejiler gostermede,mentorunun gelecekte gelisme potansiyeli gosterebilecegi
alanlardaki  insanlarla  tamsmak i¢in  kendisine  gorevler  vermede,
mentorunkendisiyle paylastigi endise ve duygulan da mentorunun kendisinin
yerine koymada, zamaninda yetistirilmesi gereken ve yetistirilmesi zor gorevleri

bitirmede mentorun yardim etmesinde kararsiz kaldigini belirtmigtir.

Benimseme-onaylama ve koruma boyutu yoniinden ¢alisanlar, Mentorum
bir birey olarak bana saygi duyar,mentorum; kendine giivenen, sorun ¢ozebilen,
bilgi birikimine sahiptir, vb. gibi Ozelliklere sahiptir, mentorum; samimi,
farkhiliklara saygili, hosgoriilii, vb. gibi 6zelliklere sahiptir,mentorum; insana
deger veren, iyl bir dinleyici, yaratict fikirli, vb. gibi dzelliklere
sahiptir,mentorum; kendini ifade edebilen, agik goriislii, adaletli, yol gosterici, vb.
gibi ézelliklere sahiptir,mentorum; giivenilir, deneyimli, empati yapabilen, vb.
gibi ozelliklere sahiptir,mentorum meslegimde yiikselme olasihgim tehlikeye

atacak gereksiz riskleri azaltir ifadelerine katilmada kararsiz kalmaktadr.

Danismanlik boyutu yoniinden ¢alisanlar ¢alistigim kurum, érgiitteki daha
tecriibeli ve bilgili ¢alisanlarin bana yardimer olmasin saglar,galisigim kurum,
isle ilgili bir sorunu ¢ozmekte yetersiz kaldigimda bana yol gosterir ifadelerine
katilimda kararsiz kalmaktadir ve calisti@im kurum, kendimle ilgili sorunlarin

¢oziimiinde bana yardimer olur ifadesine katilmamaktadir.
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4.4.3. Karsilastirmalara Iliskin Bulgular

Kisisel ozelliklere gore bireysel kariyer ve mentorlugun islevlerine iliskin

boyutlarin karsilagtirilmas: bu boliimde ele alinip, yorumlanmaktadir.

Tablo 4.16. Cinsiyete Gore Bireysel Kariyver ve Mentorluga iliskin Boyutlarm
Karsilastirilmasi

[n| xJss| t ]

BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI

o KADIN | 7213,810|1,018
Performans Gelistirme-Terfi ERKEK | 278 4,168 0,501 -2,895 1,005
g o KADIN | 72(2,036|0,674
Egitim Gelistirme-Terfi ERKEK | 278 2,877 0.908 -8,729 1,000
. KADIN | 722,583 |1,068
Performans Gelistirme ERKEK | 278 3,338 0.860 -5,549 1,000
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni lliskiler Gelistirme, Yeni KADIN | 7212,960|1,019 2738 | 006
Beceriler Kazandirma ve Kogluk ERKEK [278(3,309(0,947 | '
B O] ‘K . KADIN | 72(3,183|1,007 3.809| 000
enimseme-Onaylama ve Korum ERKEK | 278 3.673 0.833 | ;
Benimseme-Onaylama ve Rol Modeli |KADIN | 72[2,746|1,146 _4.866| 000
Olma ERKEK |2783,441|0,775| ~ ’
KADIN | 7213,130/0,654
Danismanlik ERKEK | 278 3,282 1162 -1,464 |,145

Cinsiyete gore bireysel kariyer boyutlan istatistiksel acidan anlamli bir
farklilik gostermektedir. Cinsiyete gore mentorluk boyutlarindan,yeni iligkiler
gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk, benimseme-onaylama ve koruma,
benimseme-onaylama ve rol modeli olma istatistiksel agidan anlaml bir farklilik
gostermektedir. Erkeklerin performans gelistirme-terfi, egitim gelistirme-terfi ve

performans gelistirme siireci kadinlara gore daha olumlu gegmektedir.
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Tablo 4.17. Cahsilan Sektore Gore Bireysel Kariyer ve Mentorluga iliskin
Boyutlarin Karsilastirilmasi

[n[ x[ss] ¢ v

BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI

KAMU | 304 |4,105]0,654
Pea : listi Terfi ’ Z 799 |,425
erformans Gelistirme-Terfi O7EL 46(4.022]0675] ° ;

T — KAMU 304 2586 0886| [
111m 1StIrme- 111 -
5 el © OZEL | 46|3.483(0833] " |’

S KAMU|304]3,146[0.939] |
PTIOMMANS LEtplime OZEL | 46(3,424]1,033| |’

MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni Iliskiler Gelistirme, Yeni KAMU | 304 3,250|0,978 636 | 525
Beceriler Kazandirma ve Kogluk OZEL | 46(3,152|0,928]| ° ’
KAMU | 304 |3,625]0,889
Benimseme-Onaylama ve Koruma OZEL | 26 3:224 02842 2,873 1,004
Benimseme-Onaylama ve Rol Modeli | KAMU |3043,35210,920 2921 | 004
Olma OZEL 46(2,938(0,726| ’
KAMU | 304 |3,268 | 1,098
Danigmanlik 761 | ,447

OZEL | 46|3,138/0,942

Calisilan sektore gore bireysel kariyer boyutlarindan egitim gelistirme-
terfi istatistiksel a¢idan anlaml bir farkhilhik gostermektedir. Calisilan sektore gore
mentorluk boyutlarindanbenimseme-onaylama ve koruma ve benimseme-
onaylama ve rol modeli olma istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermektedir. Ozelde ¢alisanlarin egitim gelistirme-terfi siirecleri kamuda
caliganlara gore olumlu ge¢mektedir. Kamuda ¢alisanlarin benimseme-onaylama
ve koruma ile benimseme-onaylama ve rol modeli olma durumlarn O6zelde

calisanlara gore daha olumludur.
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Tablo 4.18. Medeni Hale Gore Bireysel Kariyer ve Mentorluga iliskin
Boyutlarin Karsilastirilmasi

[n] x | ss | ¢ [

BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI

. BEKAR | 134|4,1599| ,58968
Performans Gelistirme-Terfi EVLI 21614.0529] 69265 1,485 1,138
- BEKAR [134]2,5821|1,01906
Egitim Gelistirme-Terfi EVL 216(2.7796| 86220 -1,867|,063
. BEKAR | 134(3,3134| ,78442
Performans Gelistirme EVLI 216]3.1019 1,04048 4:139. 1,/032
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni Iliskiler Gelistirme, Yeni BEKAR | 134 (3,3226| ,94905 —
Beceriler Kazandirma ve Kogluk  |EVLI  [216(3,1841| ,98266| |
_ BEKAR | 134|3,8209| ,88509
Benimseme-Onaylama ve Koruma EVLI 216134180 86326 4,203 |,000
Benimseme-Onaylama ve Rol BEK{\R 13413,4552| ,76504 2576 | 010
Modeli Olma EVLI [216(3,2004| ,97359| '
- BEKAR 134|3,2687(1,16942 240 | 810
EVLI |216]3,2392|1,02066/| ’ ’

Medeni hale gore bireysel kariyer boyutlarindan, performans gelistirme
boyutu istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermektedir. Medeni hale gore
mentorluk boyutlarindan,benimseme-onaylama ve koruma, benimseme-onaylama
ve rol modeli olma istatistiksel acidan anlamh bir farkliik gostermektedir.
Bekarlarin performans gelistirme stiregleri, evlilere gbére daha olumludur.
Bekarlarin benimseme-onaylama ve rol modeli olma durumlari, evlilere gore daha

olumludur.
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Tablo 4.19. Yénetici Cinsiyetine Gire Bireysel Kariyer ve Mentorluga iliskin
Boyutlarin Karsilastirilmasi

n|] x [ ss [t [P
BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI
o KADIN | 54|4,5582| ,34691
Performans Gelistirme-Terfi ERKEK | 206 4.0002| 66435 9,002,000
i - KADIN | 54|3,0148| ,95629
Egitim Gelistirme-Terfi ERKEK | 296 2.6473| 91418 2,697,007
o KADIN | 54|3,3148]|1,15455
Performans Gelistirme ERKEK | 296|3.1588 | 91418 941 |.,350
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni i_liski]chelistirme, Yeni KADIN | 54]3,2635|1,13503 190 | 850
Beceriler Kazandirma ve Kogluk ERKEK (296 (3.,2323| ,94000| ’ |
‘ KADIN | 54[3,5079(1,29174
Benimseme-Onaylama ve Koruma ERKEK | 296 3.5840| 80071 -,418 |,677
Benimseme-Onaylama ve Rol KADIN | 543,3095|1,09775 087 | 931
Modeli Olma ERKEK | 296 |3,2958| ,86970| " ’
KADIN | 5413,1235| ,92098
B el ERKEK | 296]3,2736 | 110461 |~ | Y
Yonetici cinsiyetine gore bireysel kariyer boyutlarindan performans

gelistirme-terfi ve egitim gelistirme boyutlar istatistiksel acidan

farklilik gostermektedir. Kadinlarin  performans

gelistirme-terfi siiregleri daha olumlu gegmektedir.
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Tablo 4.20. Bu Meslegi isteyerel.( Secip Secmeme Durumuna Gore Bireysel
Kariyer ve Mentorluga lliskin Boyutlarin Karsilagtirilmasi

n X } SS I t ‘ p

BiREYSEL KARIYER BOYUTLARI

o EVET |283(4,1090| ,66197
Performans Gelistirme-Terfi HAYIR| 6714.0299] 63282 ,888 |,375
i - EVET |283|2,8968| ,82002
Egitim Gelistirme-Terfi HAYIR| 67]1.8896| 92591 8,814,000

- EVET |2833,1802]1,02937
Performans Gelistirme HAYIR| 67]3.1940| 54325 -, 153 1,879
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni i'liskiler Gelistirme, Yeni EVET [283|3,3949( ,94435 7417 000
Beceriler Kazandirma ve Kogluk HAYIR| 67|2,5706| ,78517| ° ’

. EVET |283|3,6911| ,88295
Benimseme-Onaylama ve Koruma HAYIR| 67]3.0704] 74992 5,317,000
Benimseme-Onaylama ve Rol EVET |[283|3,3786| ,95219 4.676 | 000
Modeli Olma HAYIR| 67]2.9574] ,57360| |’

EVET |283]3,3993|1,03427
Smoytoasith HAYIR| 67]2.6219]1,04107] 2000

Bu mesledi isteyerek segip segmeme durumuna gore bireysel kariyer

boyutlarindan, egitim gelistirme-terfi boyutu istatistiksel agidan anlamli bir

farkhilik gostermektedir. Bu meslegi isteyerek secip segmeme durumuna gore

mentorluk boyutlanistatistiksel agidan anlamli bir farklihk gostermektedir. Bu

meslegi isteyerek segenlerin egitim gelistirme-terfi stiregleri se¢gmeyenlere gore

daha olumlu gegmektedir. Bu meslegi isteyerek segenlerin yeni iliskiler

gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk, benimseme-onaylama ve

koruma,benimseme-onaylama ve rol modeli olma ve damsmanlik durumlan

meslegini isteyerek segmeyenlere gore daha olumludur.
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Tablo 421. Daha Once Baska isyerinde Calisip Calismama Durumuna Gére
Bireysel Kariyer ve Mentorluga Iliskin Boyutlarin Karsilastirilmasi

[n| x | ss [t |p

BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI

o EVET |212(4,2500| ,53972
Performans Gelistirme-Terfi HAYIR | 138 ]3.8540| 74370 5,765 1,000
. o EVET |212(2,9198| ,92597
Egitim Gelistirme-Terfi HAYIR|138|2.3725| 83367 5,618 1,000
o EVET [212]3,0991|1,08287
Performans Gelistirme HAYIR | 138|33116] 69985 -2,230 1,026
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni iliskiler Gelistirme, Yeni EVET |212|3,4779| ,98637
Beceriler Kazandirma ve Kogluk 6,269 |00
HAYIR | 138|2,8673| ,82188
, EVET [212|3,7574| ,88669
Benimseme-Onaylama ve Koruma HAYIR | 138]3.2878 | 82617 4,973 {,000
Benim§eme-0naylama ve Rol EVET [212]3,4070]1,02050 3.067 | 002
Modeli Olma HAYIR | 138]3,1304| ,66660| ’ ’
Danismanlik Yol |l 9w/Ibl §080 11,804,000
HAYIR [ 1382,5507 | ,84640| ’

Daha once bagka isyerinde ¢alisip ¢alismama durumuna gore bireysel
kariyer boyutlar istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gdstermektedir. Daha
once Dbaska isyerinde c¢alisip c¢alismama durumuna goére mentorluk
boyutlariistatistiksel agidan anlamli bir farklilhik gostermektedir. Daha 6nce bagka
isyerinde calisanlarin performans gelistirme-terfi, egitim gelistirme-terfi siirecleri
calismayanlara gore daha olumludur. Ancak daha once baska bir isyerinde
calismayanlarin performans gelistirme siiregleri calisanlara gore daha olumlu
belirlenmistir. Daha ©nce bagka isyerinde calisanlarin mentorluk ile ilgili

durumlar1 daha olumludur.
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Tablo 422. Yoneticilik Gorevi Olup Olmama Durumuna Gore Bireysel
Kariyer ve Mentorluga lliskin Boyutlarin Karsilastirilmasi

In| X | ss | t [p

BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI

o EVET |102[4,1008| ,61522
Performans Gelistirme-Terfi HAYIR | 248 4.0010] 67371 127 1,899
o . EVET |102|3,0373( ,77727
Egitim Gelistirme-Terfi HAYIR | 243]2.5669| 95266 4,805 |,000
o EVET |102]3,4853] ,74281
Performans Gelistirme HAYIR | 248 | 3.0585 | 100485 4,384,000
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni fliskiler Gelistirme, Yeni EVET |102[3,8612| ,90662
Beceriler Kazandirma ve Kogluk HAYIR |248(2,9805| ,87683 RS (10
Benimseme-Onaylama ve Koruma L | R il | el 4,488 (,000
HAYIR |248|3,4574| ,95438| ~ ’
Benimgeme—Onaylama ve Rol EVET [102]3,6905| ,93712 5398 | 000
Modeli Olma HAYIR (248 |3,1365| ,84445|7° '
EVET 11023,4608|1,18576
Danismanhk HAYIR | 248 | 3.1640| 1,02114] 213 |08

Yoneticilik goérevi olup olmama durumuna gore, bireysel Kkariyer
boyutlarindan, egitim gelistirme-terfi ve performans gelistirme boyutlan
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermektedir. Yoneticilik gorevi olup
olmama durumuna gore, mentorluk boyutlanistatistiksel agidan anlamli bir
farkhhk gostermektedir. Yoneticilik gorevi olanlarn, egitim gelistirme-terfi,
performans gelistirme stirecleri yoneticilik gorevi olmayanlara gore daha
olumludur. Yoneticilik gorevi olanlarin, mentorluk durumlart yoneticilik gorevi

olmayanlara gore daha olumludur.
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Tablo 4.23. Yasa Gire Bireysel Kariyer ve Mentorluga iliskin Boyutlarin

Karsilastirilmasi
o | Ortalama | v D
Sira
BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI
21-29 yas 226 171,79
e — 3039 yas L4] 17601 6,382 |,041
Gelistirme-Terfi 40 yas ve ustl 10 253,50
Toplam 350
21-29 yas 226| 165,58
Egitim Gelistirme- 30-39 yas 114] 206,13
Tgrﬁ 40 yas ve Ustil 10 50,50 A1 |1, 000
Toplam 350
21-29 yas 226| 160,87
Performans Gelistirme e 4 lg] 21550 40,736 |,000
40 yas ve Ustl 10 45,50 A
Toplam 350
MENTORLUK BOYUTLARI
Yeni Hiskiler 21-29 yas 226 175,15
Gelistirme, Yeni 30-39 yas 114| 184,39 0.467 | 009
Beceriler Kazandirma |40 yas ve Ustl 10 82,00 ’
ve Kogluk Toplam 350
21-29 yas 226 187,98
Benimseme-Onaylama |30-39 yas 114| 165,41
ve Koruma g 40 yas ve usti 10 8,50 32,082,000
Toplam 350
21-29 yas 226| 185,88
Benimseme-Onaylama | 30-39 yas 114 164,75 16.003 | 000
ve Rol Modeli Olma |40 yas ve listii 10 63,50 ’
Toplam 350
21-29 yas 226| 188,93
30-39 yas 114 148,26
Danismanlik A0 yag veusti 0] 182.50 12,439 |,002
Toplam 350

Yasa gore bireysel kariyer boyutlar istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gdstermektedir. Yasa gore mentorluk boyutlar,istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik gostermektedir. 40 yas ve isti olan calisanlarin bireysel kariyer
yoniinden performans gelistirme stiregleri daha olumludur. 30-39 yas arasinda
olan calisanlarin da egitim gelistirme terfi ve performans gelistirme stiregleri

olumludur.

74



30-39 yas arasinda olan ¢alisanlara mentorlari, yeni iliskiler gelistirme, yeni
beceriler kazandirmada ve kogluk saglamada daha fazla destek saglamaktadir. 21-
29 vyas arasinda olan galisanlara mentorlari, benimseme-onaylama ve koruma
stirecinde daha fazla destek saglamaktadir. Ayrica 21-29 yag arasinda olanlara
mentorlar benimseme-onaylama ve rol modeli olma siirecinde daha fazla yardimer
olmaktadir. 21-29 yas arasinda olan ¢alisanlara mentorlart danismanlik hizmetini

daha ¢ok vermektedir.
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Tablo 4.24.Mesleki Kideme Gire Bireysel Kariyer ve Mentorluga iliskin

Boyutlarin Karsilastirilmasi

| n | OrtalamaSira | K-W | p

BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI

1 yildan az 24 146,52
1-5 yil 3 94,00
Performans 6-10 y1l 10 54,30
Geligtitime-Tesh 11-15 yil 141 120,37| +320T |4
16 yildan fazla 55 108,14
Toplam 233
1 yildan az 24 178,98
1-5 yil 3 202,00
Egitim Gelistirme- 6-10 y1l 10 167,50
Terfi 11-15 y1l 141 124,40 el 000
16 yildan fazla 55 57,15
Toplam 233
1 yildan az 24 144,60
1-5 yil 3 86,00
. 6-10 y1l 10 193,30
Performans Gelistirme 11-15 yil 141 108.20 20,980 |,000
16 yildan fazla 55 115,35
Toplam 233
MENTORLUK BOYUTLARI
1 yildan az 24 133,00
Yeni Iliskiler 1-5 y1l 3 46,00
Gelistirme, Yeni 6-10 yil 10 119,80
Beceriler Kazandirma | 11-15 yil 141 140,96 74,202 1,000
ve Ko¢luk 16 yildan fazla 55 51,95
Toplam 233
1 yildan az 24 152,33
1-5 yil 3 66,83
Benimseme-Onaylama | 6-10 yil 10 138,90
ve Korama 15yl 141 129,82 | 44326 1,000
16 yildan fazla 55 67,46
Toplam 233
1 yildan az 24 140,92
1-5 yil 3 100,83
Benimseme-Onaylama | 6-10 y1l 10 169,80
ve Rol Modeli Olma | 11-15 yil 141 127,09 375295 (5000
16 yildan fazla 55 71,99
Toplam 233
1 yildan az 24 132,81
1-5 vl 3 108,50
Danismanlik 6-10 y1l 10 144,50 39,126 |,000
11-15 yil 141 131,60
16 yildan fazla 55 68,14
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| Toplam [233] | ]

Mesleki kideme gore bireysel kariyer boyutlari, istatistiksel agidan anlaml
bir farklilik gdstermektedir. Mesleki kideme gore mentorluk boyutlanistatistiksel
acidan anlamli bir farkhilik gostermektedir. 1 yildan az mesleki tecriibbeye sahip
olanlarin performans gelistirme-terfileri daha fazla saglanmaktadir. 1-5 wil
arasinda mesleki tecriibeye sahip olan galisanlarin egitim gelistirme-terfi stiregleri
daha fazla saglanmaktadir.6-10 y1l arasinda mesleki tecriibeye sahip galisanlarin
performans gelistirme siire¢leri daha olumlu gegmektedir. 6-10 arasinda mesleki
tecriibeye sahip c¢alisanlarin yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve
kogluk konusunda daha fazla destek almaktadir.]l yildan az mesleki tecriibeye
sahip olan galisanlar benimseme-onaylama ve koruma saglamada daha fazla
destek gormektedir. 6-10 yil arasinda mesleki kideme sahip olan caliganlarin
benimseme-onaylama ve rol modeli olma konusunda daha fazla destek
almaktadir. 6-10 y1l arasinda mesleki kideme sahip olan calisanlar danismanlik

konusunda daha fazla yardim almaktadir.
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Tablo 4.25. Calisma Kidemine Gore Bireysel Kariyer ve Mentorluga Iliskin

Boyutlarin Karsilastirilmasi

Ortalama
n v K-W p
BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI
1 yildan az 8 151,00
1-5 yil 175 171,17
Performans Gelistirme-Terfi ?-11_(1)5)”;]1 2{; 3?322 23761 | ,000
16 yildan fazla 54 128,31
Toplam 350
1 yildan az 8 302,00
1-5 yil 175 171,61
oy . 6-10 yil 86 181,15
Egitim Geligtirme-Terfl 11-15yy11 27 188.96] 16,169 | 003
16 yildan fazla 54 153,65
Toplam 350
1 yildan az 8 129,00
1-5 vil 175 160,28
x . 6-10 yil 86 175,22
Pertamns Gelijieme 11-1 syyn 27 156,37| 30,752 | ,000
16 yildan fazla 54 241,72
Toplam 350
MENTORLUK BOYUTLARI
1 yildan az 8 84,31
Yeni iliskiler Gelistirme, éjioy;] 1;2 }ggg?
Yeni Beceriler Kazandirma : 42,347 | ,000
ve Kooluk 11-15 yil 27 132,93
16 yildan fazla 54 219,98
Toplam 350
1 yildan az 8 121,75
1-5 yil 175 212,18
Benimseme-Onaylama ve 6-10 y1l 86 122,33
Koruma 11-15 yil 27 123,59 3687 | .00
16 yildan fazla 54 175,24
Toplam 350
1 yildan az 8 161,75
1-5 yil 175 201,62
Benimseme-Onaylama ve 6-10 yil 86 153,63
Rol Modeli Olma 11-15 yil 27 06y 15166 | 000
16 yildan fazla 54 180,13
Toplam 350
1 yildan az 8 182,50
1-5 yil 175 200,49
Danigmanlik ?i]_? 5y:11 3? izzﬁ 23.998 | ,000
16 yildan fazla 54 138,67
Toplam 350

Calisma kidemine gore bireysel kariyer boyutlari istatistiksel agidan
anlamli bir farkhihk gostermektedir. Caligma kidemine gére, mentorluk

boyutlaristatistiksel agidan anlamli bir farklilik géstermektedir.
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6-10 il arasinda degisen c¢alisma tecriibesine sahip ¢alisanlarin performans
geligtirme-terfi siiregleri daha olumludur. 1 yildan az galisma tecriibesine sahip
calisanlar egitim gelistirme-terfi siiregleri daha olumlu gegmektedir. 16 yildan
fazla ¢alisma tecriibesine sahip calisanlarin performans gelistirme siireci daha
olumlu gegmektedir. 16 yildan fazla ¢alisma tecriibesine sahip kisiler yeni iliskiler
gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kog¢luk konusunda danismanhk daha
fazla saglanmaktadir. 1-5 yil arasinda c¢alisma tecriibesine sahip kisiler
benimseme-onaylama ve koruma iizerinde mentorluk daha fazla saglanmaktadir.
1-5 w1l arasinda calisma tecriibesine sahip kisiler benimseme-onaylama ve rol
modeli olma konusunda daha fazla yardimer olunmaktadir. 1-5 yil arasinda
¢alisma tecriibesine sahip kisiler danismanlik konusunda daha fazla destek

almaktadir.
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Tablo 4.26. Su Anki Isyerinde Cahsma Siiresine Gore Bireysel Kariyer ve

Mentorluga lliskin Boyutlarin Karsilastirilmasi

Ortalama .
! Sira b P
BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI
1 yildan az 26 159,23
1-5 yil 80 151,42
Performans Gelistirme- 6-10 yil 49 198,69
Terfi 11-15 yil 119 141,37 16,025 |.003
16 yildan fazla 34 140,38
Toplam 308
1 yildan az 26 237,00
1-5 yil &0 154,11
" . 6-10 yil 49 185,02
Egitim Gelistirme-Terfi 11-15 yi 179 153.70 74,694 | ,000
16 yildan fazla 34 51,15
Toplam 308
1 yildan az 26 181,46
1-5 yil 80 138,61
Performans Gelistirme ?—11_(1)5)/;111 l?g }zé’gg 16,764 | ,002
16 yildan fazla 34 142,00
Toplam 308
MENTORLUK BOYUTLARI
1 yildan az 26 195,10
Yoni Hiskiler Gelistirme, il 80 ol
Yeni Beceriler o101 P 168.98] 133418 | 000
Kazandirma ve Kogluk Ll o LS 208l
16 yildan fazla 34 35,97
Toplam 308
1 yildan az 26 190,46
1-5 yil 80 84.33
Benimseme-Onaylama ve | 6-10 yil 49 162,15
Korusms 11-15 yil 119]  201,50] ~ 337 |00
16 yildan fazla 34 116,56
Toplam 308
| yildan az 26 189,81
1-5 yi1l 80 101,11
Benimseme-Onaylama ve | 6-10 yil 49 160,37
Rol Modeli Olma 11-15 yil 119 191,42 oldss 1,000
16 yildan fazla 34 115,47
Toplam 308
1 yildan az 26 174,81
1-5 yil 80 128,93
6-10 yil 49 139,77
Danismanlik 105 vl 119 194.10 56,199 | ,000
16 yildan fazla 34 81,79
Toplam 308
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Su anki kurumda c¢alisma siiresine gore bireysel kariyer boyutlan
istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik géstermektedir. Su anki kurumda ¢alisma
siiresine gore, mentorluk boyutlariistatistiksel ac¢idan anlamhi bir farklihk
gostermektedir. 6-10 yi1l arasinda bu isyerinde ¢alisanlarin performans gelistirme-
terfi stiregleri daha olumludur. 1 yildan az bu is yerinde ¢alisanlarin egitim
gelistirme-terfi siiregleri daha olumlu gegmektedir. 6-10 yil arasinda bu isletmede
calisanlarin performans gelistirme stire¢leri daha olumludur. 11-15 yil arasinda
calisanlara yeni iligkiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk,
benimseme-onaylama ve koruma, benimseme-onaylama ve rol modeli olmave

danigmanlik saglamada daha fazla yardimer olunmaktadir.
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Tablo 4.27. Egitim Durumuna Gore Bireysel Kariyer ve Mentorluga Iliskin

Boyutlarin Karsilastirilmas

Ortalama
- Sira e | B
BIREYSEL KARIYER BOYUTLARI
YUKSEK OKUL 58| 122,18
Performans Gelistirme- FA-KULTE i Ly AL
Torfi YUKSEK - 47 20726 22,220 |,000
DOKTORA ’
Toplam 350
YUKSEK OKUL 58| 187,25
FAKULTE 245 165,64
Egitim Gelistirme-Terfi | YUKSEK - 9,444 |,009
DOKTORA 47 212,40
Toplam 350
YUKSEK OKUL 58 158,05
FAKULTE 245 172,40
Performans Gelistirme | YUKSEK - 8,755 |,013
DOKTORA 47 213,17
Toplam 350
MENTORLUK BOYUTLARI
e YUKSEK OKUL 58 152,55
e R L e [ P
Beceriler Kazandirma 4 258,78 ’ ’
ve K:;ﬁfk BEldeni ’ ,
Toplam 350
YUKSEK OKUL 58 179,19
Benimseme-Onaylama F}}KULTE 243 AL
ve Koruma FUESER. - 47 195,30 2,412 1,208
DOKTORA ’
Toplam 350
YUKSEK OKUL 58 185,47
Benimseme-Onaylama E,%EEEEE 4 LG 4555 | 103
ve Rol Modeli Olma DOKTORA 47 200,06
Toplam 350
YUKSEK OKUL 58| 208,96
FAKULTE 245 169,09
Danigsmanlik YUKSEK - 7,699 1,021
DOKTORA 47 167,62
Toplam 350

Egitim durumuna gore bireysel kariyer

anlaml bir farklilik gostermektedir.
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Egitim durumuna gore mentorluk boyutlarindanyeni iligkiler gelistirme,
yeni beceriler kazandirma ve kogluk, benimseme-onaylama ve rol modeli olma ve
damismanlik boyutlan istatistiksel agidan anlamh bir farklilik gostermektedir.
Yiiksek Lisans -Doktora mezunu olanlar performans gelistirme-terfi, egitim
gelistirme-terfi, performans gelistirmesiireclerini daha olumlu yasamaktadir ve
Yiiksek Lisans-Doktora mezunlar1 yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler
kazandirma ve kogluk, benimseme-onaylama ve korumabenimseme-onaylama ve

rol modeli olma, danigmanlik durumunu daha fazla yasamaktadir.

Fd
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Tablo 4.28. Mentorluk ile Bireysel Kariyerin Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyon
Yeni
Mliskiler Benimseme-
Performans Egitim " | Gelistirme, | Benimseme- | Onaylama
) T Performans .
Gelistirme- | Gelistirme- Geligtime Yeni Onaylama ve Rol Danismanlik
Terfi Terfi Beceriler | ve Koruma Modeli
Kazandirma Olma
ve Kocluk
Performans 1,000 ,029 -,092 ,097 ,089 ,093 043
Gelistirme-
Terfi ,501 086 ,070 ,098 J081 420
Egitim 1,000 521 461 486 ,527 562
Gelistirme-
Terf ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
— 1,000 296 424 444 157
eligRra ,000 000 000 003
Tom 1,000 782 829 ,529
Hiskiler
Gelistirme,
Yeni
Beceriler ,000 ,000 ,000
Kazandirma
ve Kogluk
Benimseme- 1,000 815 D37
Onaylama
ve Koruma ,000 000
Benimseme- 1.000 551
Onaylama
ve Rol
Modeli 1000
Olma
1,000
Danigsmanlik

Yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kog¢luk saglama ve

egitim gelistirmesi ve terfi arasinda istatistiksel agidan diisiik diizeyde pozitif
yonde anlamli bir iligki vardir. Yeni iligkiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma
ve kog¢luk saglamanin, ¢alisanlarin egitim gelistirmesi ve terfisinde etkisi
bulunmaktadir.
Benimseme-onaylama, koruma ve egitim gelistirme-terfi arasinda
istatistiksel ac¢idan diisiik dlizeyde pozitif yonde anlamh bir iliski vardir.
Benimseme-onaylama, korumanin ¢alisanlarin egitim gelistirmesi ve terfisinde

etkisi bulunmaktadir.

Benimseme-onaylama, rol modeli olma ve egitim gelistirme-terfi arasinda

istatistiksel agidan diisiik diizeyde pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
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Benimseme-onaylama, rol modeli olmanin ¢alisanlarin egitim gelistirmesi

ve terfisinde etkisi bulunmaktadir.

Danismanhk ve egitim gelistirme-terfi arasinda istatistiksel agidan disiik
diizeyde pozitif yonde anlamh bir iliski vardir. Danigmanlik saglamanin

calisanlarn egitim gelistirmesi ve terfisinde etkisi bulunmaktadir.

Yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk saglama ve
performans gelistirme arasinda istatistiksel acidan dusiik diizeyde pozitif yonde
anlamli bir iligki vardir. Yeni iligkiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve
kogluk  saglamanin  c¢alisanlarin  performans  gelistirme  silirecine  etkisi

bulunmaktadir.

Benimseme-onaylama, koruma ve performans gelistirme arasinda
istatistiksel acidan disiik diizeyde pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.
Benimseme-onaylama, korumanin g¢alisanlarin performans gelistirme siirecinde

etkisi bulunmaktadir.

Benimseme-onaylama, rol modeli olma ve performans gelistirme arasinda
istatistiksel agidan diisiik diizeyde pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
Benimseme-onaylama, rol modeli olmamin  ¢alisanlarin  performans

gelistirmesinde etkisi bulunmaktadir.
Damgsmanlik ve performans gelistirme arasinda istatistiksel agidan diisiik

diizeyde pozitif yonde anlamli bir iliski vardir. Danismanhk saglamanin

calisanlarin performans gelistirmesinde etkisi bulunmaktadir.
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5. BOLUM

SONUC

Arastirma, mentorluk ile bireysel kariyer arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaciyla gergeklestirilmistir.istanbul li'nde kamu ve 6zel sektérde ¢alisan 350
kisiye kisisel bilgi formu ve bireysel kariyer ile mentorluk kisimlarindan olusan
anket yoneltilmistir. Veri toplama sonucunda yapilan analizler sonucunda elde

edilen bulgular asagida kisaca agiklanmaktadir:

e Katilhmcilarin %79.,4 liniin erkek, %20,6’sinin kadin oldugu belirlenmistir.

o Katihmcilarin %64.,6’simin 21-29 yas arasinda, %32,6’sinin 30-39 yas
arasinda, %2,92’sinin de 40 yas ve Ustlinde oldugu belirlenmistir.

e Katilimcilarin %68,3 intin fakiilte, %18,3 tUniin yiiksekokul, %13,42’sinin
deyiiksek lisans -doktora mezunu oldugu belirlenmistir.

e Katilimcilarin %86,9’unun kamu sektortiinde, %13,1"inin de dzel sektorde
calistig belirlenmistir.

e Katihmcilarin  %61,7’sinin  evli, %38,3iniin de bekar oldugu
belirlenmistir.

e Katihmcilarin =~ %70,0'min  cocuklarinin =~ olmadi@,  %30,0 ininise
¢ocuklarimin oldugu belirlenmistir.

e Katilmcilarin c¢alistiklar1 firmadaki yoneticilerinin  %86,0"nin  erkek,
%14,0’1nin kadin oldugu belirlenmistir.

e Katilimcilarin %64,0'min 1-5 yil, %16,6’simin 6-10 wil, %12,0’min 16
yildan fazla, %4,9’unun 11-15 y1l ve %2,6’smin da 1 yildan az meslek
tecriibesi oldugu belirlenmistir.

o Katilimcilarm %80,9 unun meslegini isteyerek yaptigi, %19,1°lik kismmin
da isteyerek yapmadigi belirlenmistir.

o Katilmcilarin %50,0'mnin 1-5 yil arasinda, %24,6sinin 6-10 yil arasinda,
%]15,4linin 16 yildan fazla, %7,7’sinin 11-15 yil arasinda, %?2,3’lik

kisminin da 1 yildan az is tecriibesi oldugu belirlenmistir.
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e Katilimecilarin % 63,1’inin daha once baska bir is yerinde c¢alistigl,
%36,9’unun da ¢alismadigi belirlenmistir.

e Katilimeilarin %70,9’unun yoneticilik gorevinde bulunmadigi, %29,1°lik
kisminin da bulundugu belirlenmistir.

o Katilimcilanin %81,7 sinin su anda galistigi iste 1-5 yillik tecriibesinin
oldugu, %10,32’sinin 6-10 wyillik, %35,42°sinin 1 yildan az, %?2,6'hik
kisminin da su anda ¢alistigi iste 16 yildan fazla tecriibesinin oldugu

belirlenmistir.

Calisanlar performans gelistirme-terfi yoniinden 4,3971+0,7528 ortalama
degere gore galistiklarni kurumda, ¢alisanlara verilen mevcut terfi imkanlarinin
gelistirilerek, ¢alisanlar i¢in diizenli ve devamli olarak bir yikselme olanag
tammmasinin olumlu olacagini diisinmektedir. 4,3686+0,7528 ortalama degere
gore c¢alistiklart  kurumda, basarili  olan  personelin  ddiillendirilmesinin
gelistirilmesinin ve sistemli hale getirilmesinin olumlu olacagim diisinmektedir.
4,2057+0,8815 ortalama degere gore calistiklart kurumda, yliksek makamlara
ulasmak i¢in ilgili alanda yiiksek lisans - doktora yapma veya belirli bir siire
uzmanlasma  sartinin  getirilmesinin -~ olumlu  olacagimi  diigtinmektedir.
4,0429+0,7874 ortalama degere gore c¢alistiklart kurumda, uzmanlagmanin,
degerlendirme, terfi, atama ve yer degistirmeler tizerinde etkili olmasmin olumlu
olacagimi diigtinmektedir. 3.8486+0,9409 ortalama degere gore ¢alistiklan
kurumda st dlizey yonetici olabilmek i¢in her bir riitbede terfi smavinin
uygulanmasinin ve belirli bir siire ihtisas egitimi verilmesinin olumlu olacagini
diisiinmekte kararsiz kalmaktadir. 3,8029+1,0509 ortalama degere gore ¢alistiklar
kurumda, Personelin Sicil Degerlendirmesinde Batili iilkelerde oldugu gibi
personelin de katilimimna imkan verilmesinin olumlu olacaginm dustinmekte

kararsiz kalmaktadir.
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Calisanlar egitim gelistirme-terfi yoninden, 1290+1,1270 ortalama degere
gore ¢alistiklar kurumda, atamalarin, personelin mesleki bilgi ve basan diizeyi ve
gosterdigi performans goz oOniline alinarak ve objektif olarak yapildigini
diisinmede kararsiz kalmaktadir. 2,9771+1,1528 ortalama degere gore ¢ahistiklan
kurumda, hizmet oncesi verilen egitimin mesleki bilgi ve beceri kazandirmada
etkili ve verimli oldugunu diisinmemektedir. 2,9514+1,1754 ortalama degere gore
galistiklar1 kurumda, diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin personelin gelisimlerini
saglamak i¢in yeterli oldugunu diisinmemektedir. 2,8600+1,2620 ortalama degere
gore calistiklar kurumda, personel segme ve yerlestirme politikasinin saglikli ve
sistemli oldugunu diisinmemektedir. 2,4710£1,0880 ortalama degere gore
calistiklart kurumda, personelin verimliligini ve motivasyonunu dogrudan
etkileyen  odiillendirme ve cezalandirma sisteminin  yeterli oldugunu

distinmemektedir.

Calisanlar performans gelistirme yoniinden 3,2914+1,1181 ortalama
degere gore calistiklar1 kurumda, personelin (sicil) degerlendirilmesinde kisilerin
bilgi, yetenek, ahlak ve basarilarinin dikkate alindigini diisiinmede kararsiz
kalmaktadir. 3,0943+0,9781 ortalama degere gore ¢ahistiklar kurumda, personelin
degerlendirilmesinde kullanilan sicil raporlarindaki kriterlerin yeterli olduklarini

distinmede kararsiz kalmaktadir.

Yeni iliskiler gelistirme-yeni beceriler kazanma ve kogluk yoniinden
¢aliganlar, Mentorunun, kurumda Kkarsilastigi problemlerle 1ilgili kendisine
onerilerini sunmada,mentorunun, mesleki konularda yol gosterme ve rehberlik
saglamada cok yardimci olmada,mentorunun.kendisiyle fikirlerini
paylagsmada,mentorunun, isinde yeni yontemler kullanmasi konusunda kendisini
tesvik etmede,mentorunun, kendini gelistirmesini  saglayacak insanlarla
tanistirmada, yazisma yapma konusunda yol gosterici olmada,mentorunun tiim
sorularini yeterli bir sekilde yamtlamada,mentoru ile kendi mesleginde yasadiklar
deneyimleri paylasmada,Mentorununkendisine yeni beceriler Ogrenme olanag
saglayacak gorevler vermede,Mentorunun kariyer amaclarinin basarilmasinda

kendisine 6zel stratejiler gostermede,
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mentorunun gelecekte gelisme potansiyeli gosterebilecegl alanlardaki insanlarla
tanmismak i¢in kendisine gorevler vermede, mentorununkendisiyle paylastig
endise ve duygulari da, mentorunu kendisinin yerine koymada, zamaninda
yetistirilmesi gereken ve yetigtirilmesi zor gorevleri bitirmede mentorun yardim

etmesinde kararsiz kaldigim belirtmistir.

Benimseme-onaylama ve koruma boyutu yoniinden c¢alisanlar, Mentorum
bir birey olarak bana saygi duyar,mentorum; kendine giivenen, sorun ¢ozebilen,
bilgi birikimine sahiptir, vb. gibi Ozelliklere sahiptir, mentorum; samimi,
farkliliklara saygili, hosgoriilii, vb. gibi 6zelliklere sahiptir,mentorum; insana
deger wveren, iyl bir dinleyici, yaratict fikirli, vb. gibi o6zelliklere
sahiptir,mentorum; kendini ifade edebilen, agik gorusli, adaletli, yol gosterici, vb.
gibi ozelliklere sahiptir,mentorum; giivenilir, deneyimli, empati yapabilen, vb.
gibi Ozelliklere sahiptir,mentorum meslegimde yiikselme olasiligimi tehlikeye

atacak gereksiz riskleri azaltir ifadelerine katilmada kararsiz kalmaktadir.

Danismanlik boyutu yoniinden ¢alisanlar ¢alistigim kurum, orgiitteki daha
tecriibeli ve bilgili ¢alisanlarin bana yardimei olmasim saglar,¢alistigim kurum,
isle ilgili bir sorunu ¢ozmekte yetersiz kaldigimda bana yol gdsterir ifadelerine
katilimda kararsiz kalmaktadir ve calisigim kurum, kendimle ilgili sorunlarin

¢Ozumiinde bana yardimci olur ifadesine katilmamaktadir.

Erkeklerin  performans gelistirme-terfi, egitim gelistirme-terfi  ve
performans gelistirme siireci kadinlara gére daha olumlu gegmektedir.Ozel
sektorde calisanlarin egitim gelistirme-terfi stiregleri kamu sektoriinde ¢alisanlara
gore olumlu gegmektedir. Kamu sektoriinde ¢alisanlarin benimseme-onaylama ve
koruma ile benimseme-onaylama ve rol modeli olma durumlari 6zel sektdrde
calisanlara gore daha olumludur.Bekarlarin performans gelistirme stiregleri
evlilere gore daha olumludur. Bekarlarin benimseme-onaylama ve rol modeli
olma durumlar evlilere gore daha olumludur. Kadinlarin performans gelistirme-

terfi ile egitim gelistirme-terfi siireleri daha olumlu ge¢gmektedir.
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Bu meslegi isteyerek secenlerin egitim gelistirme-terfi siiregleri isteyerek
se¢meyenlere gore daha olumlu gegmektedir. Bu meslegi isteyerek segenlerin yeni
iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk, benimseme-onaylama ve
koruma,benimseme-onaylama ve rol modeli olma ve damigmanhk durumlan
isteyerek segmeyenlere gore daha olumludur.Daha ¢nce baska isyerinde
calisanlarin  performans gelistirme-terfi, egitim gelistirme-terfi  stregleri
calismayanlara gore daha olumludur. Ancak daha Once baska bir igyerinde
¢alismayanlarin performans gelistirme siire¢leri ¢alisanlara gore daha olumlu
belirlenmistir. Daha o6nce baska isyerinde ¢alisanlarin mentorluk 1le ilgili
durumlart daha olumludur.Yoneticilik gorevi olanlarin egitim gelistirme-terfi,
performans gelistirme stiregleri yoneticilik gorevi olmayanlara gore daha
olumludur. Yoneticilik gorevi olanlarin mentorluk durumlar yoneticilik goérevi

olmayanlara gore daha olumludur.

40 yas ve istii olan galisanlarin bireysel kariyer yoniinden performans
gelistirme siiregleri daha olumludur. 30-39 yas arasinda olan ¢alisanlarin da
egitim gelistirme terfi ve performans gelistirme siirecleri olumludur. 30-39 yas
arasinda olan c¢alisanlara mentorlart yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler
kazandirmada ve kogluk saglamada daha fazla destek saglamaktadir. 21-29 yas
arasinda olan c¢alisanlara mentorlar benimseme-onaylama ve koruma siirecinde
daha fazla destek saglamaktadir. Ayrica 21-29 yag arasinda olanlara mentorlar
benimseme-onaylama ve rol modeli olma siirecinde daha fazla yardimei
olmaktadir. 21-29 yas arasinda olan ¢alisanlara mentorlar danismanlik hizmetini
daha ¢ok vermektedir. Cocugu olanlarin egitim gelistirme ve terfisi daha
olumludur. Cocugu olanlara yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve
kogluk ve benimseme-onaylama ve rol modeli olma daha fazla saglanmaktadir. ]
yildan az mesleki tecriilbeye sahip olanlarin performans gelistirme-terfileri daha
fazla saglanmaktadir. 1-5 yil arasinda mesleki tecriibeye sahip olan ¢aliganlarin
egitim gelistirme-terfi stiregleri daha fazla saglanmaktadir.6-10 yil arasinda
mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlarin performans gelistirme stiregleri daha olumlu

gegmektedir.
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6-10 arasinda mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlarin yeni iligkiler gelistirme,
yeni beceriler kazandirma ve kogluk konusunda daha fazla destek almaktadir. l
yildan az mesleki tecriilbeye sahip olan ¢alisanlar benimseme-onaylama ve koruma
saglamada daha fazla destek gormektedir. 6-10 yil arasinda mesleki kideme sahip
olan galisanlarin benimseme-onaylama ve rol modeli olma konusunda daha fazla
destek almaktadir. 6-10 yil arasinda mesleki kideme sahip olan ¢aligsanlar

damismanlik konusunda daha fazla yardim almaktadir.

6-10 yil arasinda degisen c¢alisma tecriibesine sahip ¢alisanlarin
performans gelistirme-terfi silire¢leri daha olumludur. 1 yildan az c¢alisma
tecriibesine sahip ¢alisanlar egitim gelistirme-terfi siiregleri daha olumlu
gegmektedir. 16 yildan fazla calisma tecriibesine sahip ¢aliganlarin performans
gelistirme siireci daha olumlu gegmektedir. 16 yildan fazla ¢aligma tecriibesine
sahip kisiler yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk
konusunda damsmanhk daha fazla saglanmaktadir. 1-5 yil arasinda calisma
tecriibesine sahip kisiler benimseme-onaylama ve koruma tlzerinde mentorluk
daha fazla saglanmaktadir. 1-5 yi1l arasinda g¢alisma tecriibesine sahip kisiler
benimseme-onaylama ve rol modeli olma konusunda daha fazla yardimci
olunmaktadir. 1-5 yil arasinda calisma tecriibesine sahip kisiler danigsmanlik
konusunda daha fazla destek almaktadir. 6-10 yil arasinda bu isyerinde
¢alisanlarin performans gelistirme-terfi siire¢leri daha olumludur. 1 yildan az bu 1s
yerinde ¢alisanlarin egitim gelistirme-terfi siire¢lert daha olumlu ge¢mektedir.6-
10 w1l arasinda bu isletmede ¢alisanlarin performans gelistirme siiregleri daha
olumludur. 11-15 yil arasinda galisanlara yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler
kazandirma ve kogluk, benimseme-onaylama ve koruma, benimseme-onaylama ve
rol modeli olma ve damsmanlik saglamada daha fazla yardimci olunmaktadir.
Yiiksek Lisans -Doktora mezunu olanlar performans gelistirme-terfi, egitim
gelistirme-terfi, performans gelistirmestireclerini daha olumlu yasamaktadir ve
Yiksek Lisans-Doktora mezunlarn yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler
kazandirma ve kogluk, benimseme-onaylama ve korumabenimseme-onaylama ve

rol modeli olma, danismanlik durumunu daha fazla yasamaktadir.
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Yeni iliskiler gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk saglamanin
caligsanlarin egitim gelistirmesi ve terfisinde etkisi bulunmaktadir. Benimseme-
onaylama, korumanin ¢alisanlarin egitim gelistirmesi ve terfisinde etkisi
bulunmaktadir. Benimseme-onaylama, rol modeli olmanm ¢ahisanlarin egitim
gelistirmesi  ve terfisinde etkisi bulunmaktadir. Damsmanlik saglamanin
calisanlarin egitim gelistirmesi ve terfisinde etkisi bulunmaktadir. Yeni iliskiler
gelistirme, yeni beceriler kazandirma ve kogluk saglamanmin g¢alisanlarin
performans gelistirme stirecine etkisi bulunmaktadir. Benimseme-onaylama,
korumanin c¢alisanlarin performans gelistirme siirecinde etkisi bulunmaktadir.
Benimseme-onaylama, rol modeli olmamin  ¢alisanlarin  performans
gelistirmesinde etkisi bulunmaktadir. Danismanhk saglamanin  ¢alisanlarin

performans gelistirmesinde etkisi bulunmaktadir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

is bu bilimsel galisma Istanbul Arel Universitesi'nde yapilmakta olan bir
Tez Calismasinda kullanilmak i¢in siz degerli arkadaslanmiza titiz ve ciddi bir
sekilde yamitlanmak tzere verilmistir. [sim, Telefon, Mail gibi kisisel veriler
belirtilmeyebilir. Anketimize katilan tiim arkadaglara bilimsel ¢alismamiza

yapmus olduklari katkilarindan dolay tesekkiir ederiz. ©

Prof. Dr.M.Deniz BORU Ilhan ESAS
Ogretim Uyesi Tezli Yiiksek Lisans
Danigman Ogrencisi
KIiSISEL OZELLIKLER

Cinsiyetiniz: Kadin( ) Erkek( )
Yasiniz:
Egitim Durumunuz: Yiksek Okul ( ) Fakiilte ()  Yiiksek Lisans -
Doktora ()

Mesleginiz: Kamu Sektorii () Ozel Sektor ()

Medeni Haliniz:Bekar ( ) Evli( )

Cocugunuz Var m?  Evet () Hayir ()

Yineticinizin Cinsiyeti: Kadin( )  Erkek ()

Kac yildir bu meslegi yapiyorsunuz?

Bu meslegi isteyerek mi sectiniz? Evet ( ) Hayir ()

Kac yildir is hayatindasiniz?

Daha once baska bir is’te cahstimiz m1?  Evet ( ) Hayir ()
Yoneticilik géreviniz var m? Evet ( ) Hayir ()

Son bulundugunuz girev (is) yerinde ne kadar siiredir calistyorsunuz?

Mentor / Mentorluk: ¢ ;éireyin bir baskasina destek vermek ve onu

cesaretlendirmek icin istefe bagli veya profesyonel olarak zaman ayirdigl
yargisiz, bire bir iliskidir. Mentorun sergiledigi iki gesit fonksiyon vardir: 1-)
Kariyer fonksiyonlari 2-) Psiko-sosyal fonksiyonlar. Kariyer fonksiyonlar; destek
olma, kendini ifade etme ve goriinlir kilma, kogluk, rehberlik, koruma ve

becerileri gelistirecek gdrevler verme seklindedir.
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Psiko-sosyal fonksiyonlar, rol modeli olusturma, kabul ve benimsenmeyi
saglama, danismanhk ve arkadaslik seklindedir. Mentor ile onun himayesindeki
calisan arasindaki iliski tesadiifen ve kendiliginden gelisen bir siire¢ degildir.
Aksine bu iliski diizenli bir gelisim izler. Mentorluk yapan kisi genelde
damsmanhk yaptifi ¢ahisandan yaghdir ve bu yas farki 8 ile 15 yag arasinda
degisir. Ayni zamanda mentorlar, 6rgiit iginde gilicii ve statiisii yiiksek olan
kisilerdir. Bunun sonucunda mentorlar, gelecegin yildizlarimi, basarih
yoneticilerini  herhangi bir baski altinda kalmadanrahat bir ortamda
yetistirebilirler. Mentor ve ¢alisan arasindaki iligki genelde mentorluk yapan
kisinin insiyatifiyle baglar. Cinkii bu kisi, mentorluk yapacagi kiside onu
etkileyen bir takim seyler sezinler. Bazen de ¢alisanlar 6zel bir iliski yoluyla
mentorlarina ulasabilir ve dikkatlerini ¢ekebilir. Ancak kim baslatirsa baslatsin,
bu tiir bir iliskiye iki grubun da istekli olmasi ve bu iliskinin o6rgiit tarafindan

desteklenmesi gerekir.

Asagida cevaplayacagimiz biliimde her soru igin 1 - 5 arasinda sadece
bir rakam isaretlenecektir. Rakamlarin anlamlar asagidaki kutularin
icinde belirtilmistir.

1 2 3 4 5
Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim Katilyorum Kesinlikle
katilmiyorum katiliyorum

A. BIREYSEL KARIYER

1. Calistigim kurumda, personel se¢me ve yerlestirme
politikasimin saglikli ve sistemli oldugunu
distinliyorum.

2. Calistifim kurumda, hizmet 6ncesi verilen egitimin
mesleki bilgi ve beceri kazandirmada etkili ve verimli
oldugunu diistiniiyorum.

3. Cahstigim kurumda, diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin
personelin geligimlerini saglamak i¢in yeterli oldugunu
diistiniiyorum.
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Calistigim kurumda, alinan egitimlerin ve
uzmanlasmanin personel istihdaminda goz ontine
alindigimi diigtiniyorum.

Calistigim kurumun, tayin, terfi ve atamalarda
branglasmayi dikkate aldigin digtiniyorum.

Calistigim kurumda, yonetici sinifinin farkh
kaynaklardan olusmasina imkan taninmasinin olumlu
olacagim diislinliyorum.

Calistigim kurumda, atamalarin, personelin mesleki
bilgi ve basari diizeyi ve gosterdigi performans goz
ontine alinarak ve objektitf olarak yapildigini
diisiiniyorum.

Calistigim kurumda, zorunlu yer degistirmelerin
personel agisindan gerekli ve faydali oldugunu
diigtiniiyorum.

Calistigim kurumda, personelin (sicil)
degerlendirilmesinde kisilerin bilgi, yetenek, ahlak ve
basarilarinin dikkate alindigini diisiintiyorum.

10.

Calistigim kurumda, personelin degerlendirilmesinde
kullanilan sicil raporlarindaki kriterlerin yeterli
olduklarin diisiintiyorum.

11.

Calistigim kurumda, personelin verimliligini ve
motivasyonunu dogrudan etkileyen odiillendirme ve
cezalandirma sisteminin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

12.

Calistigim kurumda, mensuplarin terfi, ylikselme ve
artan sorumluluklar agisindan esit firsat ve imkanlara

sahip oldugunu diistintiyorum.

13;

Calistigim kurumda, riitbe yiikselmeleri (terfi alma) i¢in
ongoriilen su an ki meveut bekleme siirelerinin yeterli
oldugunu diigtiniyorum.

14.

Calistigim kurumda, hizmet Oncesi verilen egitimde
teorik egitimden daha fazla uygulamali egitime yer
verilmesinin olumlu olacagini diisintiyorum.
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15.

Cahistigim kurumda, ¢alisanlara verilen meveut terfi
imkanlarinin gelistirilerek, ¢alisanlar i¢in diizenli ve
devamli olarak bir yiikselme olanagi taninmasinin
olumlu olacagini diisiiniiyorum.

16,

Calistigim kurumda, galiganlar arasinda “Bas, Kidemli,
Ust™ gibi riitbelerin olusturulmasinin olumlu olacagimni
diistiniiyorum.

17.

Calistigim kurumda, Personelin Sicil
Degerlendirmesinde Batili iilkelerde oldugu gibi
personelin de katilimina imkén verilmesinin olumlu
olacagini diigiiniiyorum.

. Calistigim kurumda, uzmanlagmanin, degerlendirme,

terfi, atama ve yer degistirmeler tizerinde etkili
olmasinin olumlu olacagini diisliniiyorum.

19.

Calistigim kurumda, riitbe terfiinde kideme degil
livakate 6nem verilmesinin olumlu olacagim
diistinliyorum.

20.

Calistigim kurumda, hizmet i¢i egitimlerin gelistirilerek
tim personele yilin belirli donemlerinde periyodik
olarak egitim verilmesinin olumlu olacagim
dustinityorum.

21,

Calistigaim kurumda st diizey yonetici olabilmek igin
her bir riitbede terfi sinavinin uygulanmasinin ve belirli
bir siire ihtisas egitimi verilmesinin olumlu olacagini
distintiyorum.

22.

Calistigim kurumda, yiiksek makamlara ulagmak igin
ilgili alanda Yiksek Lisans - Doktora yapma veya
belirli bir siire uzmanlasma sartinin getirilmesinin
olumlu olacagini diistiniiyorum.

23,

Calistigim kurumda, basarili olan personelin
odiillendirilmesinin gelistirilmesinin ve sistemli hale
getirilmesinin olumlu olacagini diigiiniiyorum.
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24. Calistigim kurumda, Olumsuz tavir ve davranislari
goriilen personelin cezalandirilmasinda uygulanan
mevzuatin ¢agdas norm ve ihtiyaglara gore
degistirilmesinin olumlu olacagim diisiinliyorum.

25. Calhistigim kurumda, belirli bir siire terfi alamayan
personelin zorunlu olarak emekli edilmesinin olumlu
olacagini diisiintiyorum.

. MENTORLUK

26. Calistigim kurum, &rgiitteki daha tecriibeli ve bilgili
¢alisanlarm bana yardimci olmasini saglar.

27. Calistigim kurum, igle ilgili bir sorunu ¢ézmekte
yetersiz kaldigimda bana yol gosterir.

28. Calistigim kurum, kendimle 1lgili sorunlarin ¢o6ziiminde
bana yardimet olur.

29. Calisan olarak, Mentorumun ¢alisma big¢imini taklit
ederim.

30. Calisan olarak, Mentorumun egitim konusundaki deger
ve tutumlarina katiliyorum.

31. Calisan olarak, Mentoruma saygi ve hayranlik duyarim.

32. Calisan olarak, Kariyerimde benzer pozisyona
geldigimde Mentorum gibi olmayi deneyecegim.

33. Calisan olarak, Mentorumla yaptigim sohbetlerde onun
iyi bir dinleme becerisine sahip oldugunu diigiiniyorum.

34. Calisan olarak, Mentorum problemlerimi ¢ézmek igin
alternatif bir bakis agisiyla kendi tecriibelerini benimle

paylasir.

35. Cahisan olarak, Mentorum, isimle ilgili yasadigim
endise ve korkulari ortadan kaldirmak i¢in beni agikg¢a
konusmam igin tesvik eder.

36. Caligan olarak, Mentorum onunla paylastigim endise ve
duygularimda kendini benim yerime koyar.
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37.

Calisan olarak, Mentorum onunla paylastigim endise ve
duygularimi gizlilikle saklar.

38.

Calisan olarak, Mentorum isimde yeni yontemler
kullanmam konusunda beni tesvik eder.

39.

Calisan olarak, Mentorum bir birey olarak bana saygi
duyar.

40.

Calisan olarak, Mentorum kurumda kargilagtigim
problemlerle ilgili bana 6nerilerimi sorar.

41.

Calisan olarak, Mentorum ile onun mesleginde
yasadiklar1 deneyimleri paylastim.

42.

Calisan olarak, Mentorum gelismem i¢in beni siirekli
tesvik eder.

43.

Calisan olarak, Mentorum kariyer amaglarimin
basarilmasinda bana dzel stratejiler gosterir.

44,

Calisan olarak, Mentorum benimle fikirlerini paylasir.

45.

Calisan olarak, Mentorum igimde basarili olmam i¢in
ozel stratejiler-taktikler dnerir.

46.

Calisan olarak, Mentorum yaptigim isle ilgili bagarim
konusunda bana geribildirim (feedback) verir.

47.

Calisan olarak, Mentorum meslegimde yiikselme
olasihgimi tehlikeye atacak gereksiz riskleri azaltir.

48.

Calisan olarak, Zamaninda yetistirmem gereken ve
yetistirilmesi zor gorevleri bitirmemde Mentorum bana
yardim eder.

49.

Calisan olarak, Mentorum bana ydnetici pozisyonuna
gelmeme yardimc1 olacak gorevler verir.

50,

Calisan olarak, Mentorum bana yeni beceriler 6grenme
olanagi saglayacak gorevler verir.

51.

Calisan olarak, Mentorum, yeni is arkadaslariyla
tanismamda bana yardimet olur.
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52.

Calisan olarak, Mentorum kendimi gelistirmemi
saglayacak insanlarla tanigsma, yazigma yapma
konusunda yol gosterici olmustur.

53.

Calisan olarak, Mentorum gelecekte gelisme potansiyeli
gosterebilecegim alanlardaki insanlarla tanismak igin
bana gorevler vermektedir.

54.

(alisan olarak, Mentorum, mesleki konularda yol
gosterme ve rehberlik saglamada ¢ok yardimcer
olmaktadir.

55.

Calisan olarak, Mentorum tiim sorularimi yeterli bir
sekilde yanitladi. (Orn: zamaninda, agik, kapsamli)

56.

Calisan olarak, Mentorum; Giivenilir,Deneyimli,
Empati yapabilen, vb. gibi dzelliklere sahiptir.

5

(Calisan olarak, Mentorum; Kendine giivenen, Sorun
¢ozebilen, Bilgi birikimine sahiptir, vb. gibi 6zelliklere
sahiptir.

58.

Calisan olarak, Mentorum; Insana deger veren, lyi bir
dinleyici, Yaratici fikirli, vb. gibi 6zelliklere sahiptir.

59.

Calisan olarak, Mentorum;Kendini ifade edebilen, A¢ik
eorisli, Adaletli, Yol gosterici, vb. gibi dzelliklere
sahiptir.

60.

Calisan olarak, Mentorum;Samimi,Farkliliklara
saygili,Hoggorili, vb. gibi 6zelliklere sahiptir.

107




