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ONSOZ

Yakin Dogu Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Y®netimi
Denetimi Ekonomisi ve Planlamasi Anabilim Dali, yiiksek lisans ¢alisma
programinin geregi olarak hazirlanan bu arastirmada Saglik Yoneticilerinin Kariyer
Planlamas1 ve Mentorliige Yonelik Goriiglerinin Degerlendirilmesinin yapilmasi

amaclanmastir.

Arastirma alti  bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmanin
problem, amag, 6nem, varsayim, sinirliliklar, tanimlar ve ¢aligmanin hedeflerinden
bahsedilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde, bu c¢alismanin kuramsal c¢ercevesi
detayli bir sekilde islenmistir. Bu boliimde yonetim, yoneticilik tiirleri, kisisel
gelisimi saglamada yardimci olabilecek profesyonel kisilerin is alanlari, kariyer
planlamasi ve mentorliik kavramindan detayli bir sekilde bahsedilmistir.
Aragtirmanin  Giglincli  bolimiinde, ¢alismanin gerceklestirilmesinde kullanilan
arastirma yontemi, modeli, deseni, calisma grubu, arastirma siireci, veri toplama
araclari, veri analizi ve aragtirma etigi ayrintili bigimde sunulmustur. Arastirmanin
dordiincii boliimiinde katilimeilardan toplanan bilgiler ve bu bilgilerin incelenmesi
sonucu ortaya bulgulara ve yorumlara yer verilmistir. Arastirmanin besinci
boliimiinde ise dordiincii bolimde yer verilen bulgular ve yorumlar 1g1ginda ulagilan
sonuglarin tartisilip yorumlanmasina yer verilmistir. Arastirmanin son boliimii olan
altinc1 bolimde ise ¢alismanin sonucundan, Oneriler ve bu arastirmanin egitim

yonetimine katkilarindan bahsedilmistir.

Son olarak ¢alismanin gergeklesmesinde basindan sonuna kadar yardimlarini
ve bilgilerini benden esirgemeyen degerli danismanim Yrd. Dog¢. Dr. Behget
OZNACAR, hi¢ bir zaman desteklerini benden esirgemeyen degerli aileme,
hayatimin her aninda benimle birlikte olan nisanlim Merve OZKARAPINAR a ve is

arkadaslarima tesekkiirlerimi bir borg bilirim.
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OZET
Saglik Yoneticilerinin Kariyer Planlamasi ve Mentorliige Y 6nelik Goriiglerinin

Degerlendirilmesi

Kemal MUMTAZOGLU
Yiiksek Lisans, Egitim Ydnetimi, Denetimi, Ekonomisi ve Planlamas1 Anabilim Dali

Tez Damismani: Yrd. Dog. Dr. Behget OZNACAR
Aralik 2016, 113 Sayfa

Arastirma saglik alanina personel yetistiren egitim kurumlarindaki yoneticiler
ve saglik kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin kariyer planlamasi ve mentorliige
yonelik goriislerinin degerlendirilmesi ve yoneticilerin gorev aldiklart kurumlarda
gerek Ogrenci gerekse calisan olarak sorumluluklart altinda bulunan ve onlardan
kariyerleri ile ilgili konularda yardim bekleyen kisilere kariyer planlamasi konusunda
yardim ederken kariyer planlamasi yapmada hangi yontemlerle yardimci olmaya
caligtiklari, kariyer planlamasinda mentorliige ne kadar 6nem verdiklerini belirlemek

amactyla yapilmistir.

Aragtirma olgu bilim deseni yontemiyle gerceklestirilmistir. Nitel tarama
niteligindeki aragtirmanin ¢aligma grubunu saglik alanina personel yetistiren egitim
kurumlarindaki yoneticilerden 5 kisi ve saglik kurumlarindaki yoneticilerden toplam
7 kisi olusturmaktadir. Calisma grubu kartopu 6rneklem yontemiyle belirlenmistir.
Calisma grubunun gorilislerini almak igin arastirmaci tarafindan hazirlanmis
standartlastirilmis acik uc¢lu sorulardan olusan “Saglik Ydneticilerinin Kariyer
Planlamasi ve Mentorliige Yonelik Goriislerinin Degerlendirilmesi  Formu”
gelistirilmistir. Toplanan veriler igerik analizi tiirlerinden kategorisel analize tabi

tutulmustur.

Bu arastirmanin toplanan bulgular sonucunda literatiire onemli katkilar
saglayacagl diistiniilmiistiir. Arastirmada ileride saglik alaninda calismak isteyen

kisilerin, okul yillarinda yasadiklar1 belirsizlikle beraber hem hayallerini kurduklari
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mesleklerden vazgegmeleri hemde, hayalleri olan meslekleri icra ederken
secimlerinden dolayr pisman olmalar1 gibi durumlar1 Onleyebilmek icin kariyer
planlamasinda mentorliigiin daha aktif kullanilmas1 gerektigi saptanmistir. Bunlara
ek olarak profesyonel bir mentérliik sisteminin hizli ve dogru sekilde saglik alanina

adapte edilmesini arzuladigimi belirtiyorum.

Anahtar Kelimeler: Mentorliik, Kariyer Planlamasi, Saglik, Yonetici, Egitim ve

Planlama
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ABSTRACT
Evaluation of Health Managers Views on Career Planning and Mentoring

Kemal MUMTAZOGLU
Master Thesis, The Department of Educational Administration, Supervision,
Economy and Planning.
Supervisor: Asisst. Prof. Dr. Behcet OZNACAR
December 2016, 113 Pages

This research was made for to denominate directors of educations faculities
who educates an employee to health area and the career planning of direct or sare
working at health foundations and evaluations of vision for mentors, atthecorperation
that they work ,people who are under responsibilities of director, as a worker or a
student, and them who wait for help about their future and career while dealing with
career planning and what kind of processes that they use about career planning and
lastly to show the importance given to mentors.

Reaserch contentoccures from directors of educations faculities who educates
an employee to health area, career planning of directors who are responsible from
education and their oppinions after evaluation of mentorship. This reaserch

completed by using phenomenology approach.

Basic samples of qualitavie screening become from the directors of
educations faculities who educates an employee to health area and the directors who
are responsible from education at the health faculities. Sample group was determined
with “snow ball sample approach” for taking sample group oppinions, evaluation
form of “career planning of health director and oppinions for mentorship” was
created which includes open end edquestions. It was thought the results of this
reaserch will be beneficial for litreature. Now a day seach career group seperated to

different branches in their selves as a need of modern world and technology. There



viii

for career planning of people, who will work in health area, has to be according to

person’s demand sandabilities.

As a result, this study found that people who want to work in the field of
health in the future in their school, the professions and with uncertainty give up their
dreams and the dreams of professions, while elections are Executive repent to avoid

situations like a more active use of mentoring in career planning.

Key Words: Mentor, Career planning, Health, Administration, Education and
Planning.
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BOLUM I

GIRIS

Problem Durumu

Diinyanin artik soyut anlamda oldugu kadar biiyiik bir yer olmayip iletisim,
ulasim ve haberlesme acisindan kiigiik bir yere doniismesi insanlarin her an
istedikleri bilgiye, kisiye, paylasima ve habere ulasabilecekleri bir yapiya doniismesi
tiim alanlarda yeniliklerinde ortaya ¢ikmasini kaginilmaz yapmistir. Her gecen giin
ortaya cikan yeni bir bilgi, teknoloji ve haber sayesinde insanlar eskiden beri
alisilmis olan yasamlarini, disiincelerini ve pratik yontemlerini de degistirip gelisen
diinyaya adapte etmek zorunda olmuslardir. insan bunu ya isteyerek yapar ya da
istemeden de olsa yapar kosullara uyum saglayip varligin1 devam ettirmek isteyen
her kisi degisen ve gelisen sartlara azda olsa ayak uydurmak kendini onlara gore

yenilemek zorunda birakilmaktadir (Aydin, 2007).

Kurumlar veya bireyler yasamin zorlastigi 21.yy’da istedikleri ideallere
ulagabilmek ve amagladiklart planlar1 gergeklestirebilmek igin kendilerini hem
teknolojik hem de egitim seviyeleri ve dislinceleri agisindan gelistirmelidirler.
Yalnizca belirli bir yerlere gelebilmek icin degil bir takim problemleri de ¢6zmek
sorunlarin iistesinden gelmek i¢inde artik glinlimiizde insanlarin biiyiik bir kismi
profesyonel bir destege ihtiya¢c duymaktadir. Degisen sosyal yapiya, teknolojiye ve
egitim kosullarina bagli olarak yeni kavramlar, yontemler ve teoriler ortaya
¢ikmaktadir. Kisiler ve kurumlar tiim bu gelismeleri takip edemedikleri i¢in bir proje,
plan ve atilim yaparken tek baslarina degil de bir veya birkag kisiden profesyonel
olarak destek almaktadirlar (Bayram, 2010).

Ayrica kisiler yasantilarinin belirli bir doneminden sonra yasam kaygisi
¢ekmeye baglarlar ve bunun {izerine gerek profesyonel destek alarak gerekse kendi
diistinceleri, bilgileri dogrultusunda kendilerine bir yol ¢izip kariyer planlamasi
yapmaya baglarlar. Kariyer gelisimi esasinda bireyle baglar. Tiim bireyler

kendilerinin kariyer planlamasindan ve ilerlemesinden sorumludurlar. Kariyer



gelistirme kisilerin ulagmak istedikleri basarilar ve bu basarilara giden yollar
belirlemede bireylere yardimci olur. Yalnizca bireylerin degil ayni zamanda bireyin
icinde bulundugu kurumunda ¢ikarlar1 dogrultusunda gelistirilen kariyer planlamalar
da ortak bir sekilde yapilabilmektedir. Bu tip destekleri kisiler veya kurumlara,
psikologlar, danigmanlar, koglar, terapistler ve mentorler vermektedirler. Giin
gectikce zorlasan hayat sartlar1 ve pahalilasan yasam gereksinimleri de insanlar1 bu
tip destekleri alirken ekonomik olarak zorda kalmalarma veya yeterli giigleri
olmadigi i¢in bu tip destekleri alamamalarina neden olmaktadir. Bu tip zorluklar
karsisinda insanlara yardimeci olabilmesi i¢in egitim gordiikleri veya calistiklar

kurumdaki yoneticiler is diismektedir (Karcioglu, 2001).

Bugiin insanlarin biiyiik bir kismi i¢in her seyden once gelen sagliktir. Saghk
alan1 insanlarin en zayif noktasidir. Bir iilkede diizenli bir saglik sistemi ve gelisen
nitelikli saglik personeli yoksa o lilke giderek her agidan zayiflar giigsiizlesir. Saglik
sisteminin diizenli bir sekilde yonetilebilmesi ve gelisen teknolojiye paralele olarak
ortaya yeni iriinler ve yontemleri ¢ikarabilmesi gerekmektedir. Saglik alaninda iyi
yonde gelismesi yenilikler bulabilmesi i¢cinde bu tip profesyonel desteklere ihtiyaci
vardir. Ozellikle saglik alan1 i¢in personel yetistiren egitim kurumlarinin yoneticileri,
yol gosteren kisilere kilavuz olan bir diisiince yapisina ve bilgisine sahip olmalidir.
Gorevleri yalnizca yonetim kisminda oturup giinlik islerin yolunda gitmesini
saglamak olmamalidir. Yetistirdikleri 6grencileri ilgi alanlariyla alakali olabilecek
boliimlere yonlendirmeli yani kisileri onlardan en fazla verimi alabilecegi dallara
sokmalidir. Ogrencileri kariyer planlamasinda meslek yelpazelerinin ne kadar genis
olabilecegi ve hangi yerlere kadar uzanabilecegi hakkinda fikir sahibi yapmalidir.
Saglik kurumlarinda yoneticilik yapan kisiler ise altinda calisan personeli ayni
sekilde yonlendirmelidir ¢iinkii saglik alaninda gerek en iist seviyeden en alt
seviyeye kadar hi¢ bir zaman egitim bitmez. Saglik alaninda calisan her kisi tiim is
yasantis1 boyunca egitimle i¢ igedir. Sonug olarak sartlar boyle olunca yonetim
pozisyonunda olan kisilerin sadece islerin yonetimi ile ilgilenmesi istenemez. Saglik
yOneticisi olan kisilerden altlarinda c¢alisan personele kariyer planlamalar1 agisindan

bir yol gostericisi olmasi beklenir.

Saglik hizmetlerinin 6nemine yakisir bir sekilde sunulabilmesi ig¢in, bu

hizmetleri ylriitecek saglik personelinin, cagdas saglik hizmeti ihtiyaglarin
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karsilayabilecek bilgi, beceri ve disiplin ile egitilmis sekilde saglik sorunlarin
anlayish bir sekilde ¢ozebilecek, evrensel niteliklere ve gilinlimiiz gerceklerine gore
yetistirilmesi ve iilke ¢apinda bir diizen igerisinde planlanmasi ve istihdam edilmesi
gerekmektedir. Sektordeki rekabetin esas nedenlerinden olan insan giicii, dogru bir
sekilde planlanmali ve niteligi hizla gelistirilmelidir. Bu insan giiciiniin, is hayati
paralelinde siirekli egitimleri desteklenmeli ve devam ettirilmelidir (T.C Bagbakanlik

Devlet Planlama Tegkilat1 Miistesarligi, 2010).

Saglik egitimini ele alacak olursak kisiler kendilerini gelistirmek i¢in firsatlar
aramaktadir. Ornegin bir fizyoterapist, doktor, hemsire birebir hasta ile ilgilenen
kisiler, kendilerini gelistirebilecekleri tecriibe kazanabilecekleri yerler kisiler veya
yontemler aramaktadir veya bir saglik teknisyeni, biyomedikal miihendisi ise kendi
gelistirebilecegi alan yen fikirler sunabilecegi bir ¢alisma ortami aramaktadir. Is
boyle olunca muhakkak bu deneyimsiz kisiler kendilerinden daha deneyimli olan
kisilerden fikir goriis alis verisinde bulunmak isteyecekleridir. Bu tip bir fikir

aligverisini ise mentor adi verilen kisiler gerceklestirir.

Mentorlikk iligkisinde danmisman, destekleyici, Ogretmen, avukat, kog,
koruyucu, rol model ve rehber gibi gorevleri yerine getiren kisiye “Mentor”
denilmektedir. Mentoriin tecriibelerini paylastigi, karsilikli olarak bilgi paylasiminda
bulundugu, kisiye destek vererek onun kendi alaninda daha basarili olmasini
sagladig1 dostuna, arkadasina ise literatiirde “Protege veya Mentee” adi1 verilmistir
(Y1ildirim ve Yilmaz, 2013). Mentorliigiin yaninda kisilerin gelecekteki is hayatlarini
belirlemek ve bir plana oturtmak i¢in kariyer planlamalar1 yapmalar1 da énemlidir.

Bu planlamalarda saglik yoneticilerine biiyiik rol diigmektedir.

Saglik alaninda bu tarz bir sistemin hem sektoérde ¢alisanlar hem de egitim
yillarinda olanlar tarafindan daha aktif bir sekilde kullanilabilmesi diger
sistemlerinde oldugu veya olmasi gerektigi tarzda kurumsallasmasinda fayda vardir.
Mentorliik sisteminin saglik alaninin her yapisinda kurumsal bir yapida yer almasi
esas amaci olan nitelikli personel yetistirme alaninda stratejik bir uygulama niteligi

kazanmasina fayda saglar (Tabak, 2007).



Bu arastirmada saglik egitimi veren okul yoneticileri ve saglik alaninda egitim
konusuyla ilgilenen yonetici pozisyonunda gorev alan kisilerin kariyer planlamasi ve
mentorlilk hakkindaki diisiinceleri ile kariyer planlamasi yapmak isteyen kisilere

yonelik diistinceleri nelerdir? Sorusuna saglik yoneticilerinden goriisler alinmustir.

Alt Problemler
1. Kisilerin ileriki ig hayatlarinda iyi bir pozisyonda veya iyi bir ig sahibi

olabilmesi i¢in kariyer planlamasin1 hakkindaki goriislerinizi belirtirmisiniz?

2. Kariyeriniz hakkinda planlar ve hedefleriniz var m1? Var ise bu
planlamay1 yaparken profesyonel bir destek aldiniz mi bu husustaki goriislerinizi

benimle paylasirmisiniz?

3. Yoneticilerin ¢aligtiklar1 kurumdaki kisilerin kariyerlerini planlamalarinda

yardimci olabilmek i¢in ugras gostermeleri konusunda neler diistinmektesiniz?

4. Bagkalarinin herhangi bir konudaki tecriibelerinden kariyer planlamasi

yaparken pay alinmasi konusunda diisiinceleriniz nelerdir?

5. “Bir kurumda bulunan yoneticilerin bir gérevi de altlarinda bulunan

kisilerin kariyer planlamalarina yardim etmektir” ciimlesi i¢in ne sdylersiniz?

6. Calistiginiz kurum eger okul ise o boliimde bulunan 6grencilere mezun
olduktan sonra okuduklar1 boliimiin is firsatlariyla ilgili bilgiler vermek igin
caligmalar yaparmisiniz? Eger bir saglik kurumda egitim yoneticisi iseniz ¢alistiginiz
kurumdaki  personele hizmet i¢i egitim kapsaminda kendilerini nasil

gelistireceklerine dair yardimci olurumsunuz?

7. Mentorliik programinin uygulanmasinin kisilere ilerideki is hayatlarinda
kendileri i¢in dogru secimler yapabilmeleri agisindan faydali olabilecegini

diistintirmiisiiniiz?



8. lyi bir mentoriin tasimasi gereken baslica dzellikler hakkindaki

diistincelerinizi 6grenebilirmiyim?

9. Egitim veren kisilerin mentor gorevini tistlenmesi gereklimi. Bu husustaki

goriislerinizi 6grenebilirmiyim?

10. Kariyer planlamasina yardim etmesi i¢in bir mentdre ulasmak sizce ne

kadar yararli olur benimle paylasabilirmisiniz?

11. Bir mentorden beklentiniz nelerdir? Daha 6nce bir mentorlitk deneyimi

yasamis iseniz bu deneyim hakkindaki diislincelerinizi benimle paylasirmissiniz?

Arastirmanin Amaci

Aragtirmada saglik alanina personel yetistiren egitim kurumlarindaki
yoneticiler, boliim basgkanlari ve saglik kurumlarinda yonetici pozisyonunda olan
kisilerle saglik alaninda c¢alisan ve daha Once bu tip bir egitim kurumunda egitim
almig yoneticilerin, yonetici pozisyonunda bulunan kisilerin kariyer planlamasi ve
mentorliige yonelik goriislerinin degerlendirilmesi ve konu hakkinda farkindalik
yaratmak amaglanmistir. Kisilerin ileriye doniik hedeflerine yonelik kariyer planlart
olusturmas1 ve hedefine en dogru sekilde ama kendi fikirleri ve hiir iradeleri ile
ulagmasi i¢in yoneticilerin onlara ne kadar destek olduklar1 arastirilmak istenmistir.
Bu desteklerin onlara saglanmasinin yaninda desteklerin ne kadar mentorliik kavrami
ile baglantili oldugu ve kurumlarda calisan kisilerin profesyonel bir mentore yonelik
bakiglarini belirlenmesi amaglanmistir. Mentorlilk uygulamalart giin gegtikge daha
cok yayginlasan ve bagvurulan bir alan olmustur. Hayat1 boyunca belirli bir takim
hedeflere ulagmak isteyen kisiler kariyerlerine yonelik planlar1 bir diizen igerisinde
planlamak ve gergeklestirmek mecburiyetinde kalirlar. Boyle bir durumda
kendilerine yol gosterecek ve kariyer basamaklarini tirmanmada bir destekgi ararlar
bunu gerek informal gerekse formal bir sekilde gerceklestirebilirler. Mentorliik veya
diger profesyonel yaklasim tiirlerini de bu siirece katabilirler. Bu arastirmadaki
amaglardan bir taneside bu siire¢ igerisinde saglik yoneticilerinin mentorligi

verdikleri 6nem ve mentorliik uygulamasini ne kisilere farkinda olarak veya farkinda
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olmadan ne derece uyguladiklarin1 degerlendirebilmektir. Bu arastirma sonucunda
saglik alanmiyla ilgili egitim olan her yerde mentorlik kavramini iyice kisilere
tanitmak ve yayginlagsmasini saglamaktir. Boylece saglik alani i¢in daha nitelikli ve
bulundugu alanda daha bir 6zveriyle ¢alisacak kisilerin ortaya ¢ikmasini saglamak
esas amacglardandir. Tim bunlar kendi yollarini ¢izmek icin ¢abalayan kisilerin
karsisinda bir engel olarak bulundugundan dolay1 bunlarin daha iyi tespit edilmesi ve

¢Ozlim yollarinin bulunmasi i¢in bu tiir bir ¢alisma yapilmastir.

Arastirmanin Onemi

Her gecgen gilin artan diinya niifusu ve ortaya c¢ikan yeni hastaliklar igin
gelisen teknolojiyi saglik alanina empoze edip kullanmak kaginilmazdir. Saglik
alaninda teknolojiyle birlikte ortaya ¢ikacak olan cihazlar, ilaglar ve robotik teknoloji
ile birlikte ortaya ¢ikan yeniliklerden faydalanila bilinmesi ve en iyi sekilde
kullanilmast gerekmektedir. Bu tip yenilikleri ortaya ¢ikarmada ise en dnemli temel
yapi tas1 saglik alaninda hizmet edecek personelin iyi bir egitimden geg¢ip donanmasi
gerekir. Sadece iyi egitimle olabilecek bir sey degildir tabi ki bu kisiler okul
yillarinda cevresindeki herkes ile beraber ayni standartlarda ve ayni miifredatta
dersler goriir. Gerek egitim yillari igerisinde gerekse egitim bittik’ den sonra galigma
hayatinda kisinin ayni egitimi aldigt diger kisilerden bir farkinin olmasi
gerekmektedir. Fakat cogu 6grenci daha okurken meslegin i¢ine girmeden kendisini
ilerde ne gibi kosullarin ve ne gibi farkli ¢alisma sahalarinin bekledigini farkina
varamaz bu tip bir uyanmaya kigide ancak ondan daha tecriibeli, deneyimli ve

egitimli bir kisi gosterebilir.

Saglik egitimi veren kurumlarin yoneticilerinden 6grencilerini buna benzer
konularda aydinlatmasi beklenir. Ogrenciler yalnizca temelde aldiklari mesleki
egitimle kalip deyim yerindeyse diiz bir is¢i olarak kalmadan meslegi ile ilgili yan
dallar1 kesfedip ¢alistigi alana yeni katkilarda bulunabilir ve c¢alisma ortamini da
kendisi i¢in daha giizel bir hale getirebilir. Bu tip bir sorun sadece okul yillarinda
degil saglik alaninda meslegin gereksinimi olarak hi¢ bitmeyen bir egitim hayati
vardir. Okul bittikten sonra alan i¢i egitimler devam etmektedir. Boylesine uzun ve

hayat boyu egitimle i¢ ice olan bir alanda yoneticilerin altinda bulunan kisilere



kariyer planlamalart i¢in yol gdstermesi ve onlara yeni alanlar ile ilgili bilgi verip

kendileri i¢in iyi olacak olani se¢gmesinde yardim etmesi beklenmektedir.

Arastirmanin Sirhhiklar
Bu arastirma kapsam acisindan, saglik egitimi veren kurumlardaki yoneticileri
ve saglik alaninda calisan yoneticileri kapsamaktadir. Bu arastirma 2015-2016

donemi ile sinirlidir.

Sayiltilar
Bu arastirma;
1. Arastirma siiresince veri toplamak amacli goriislerine bagvurulan yoneticiler

goriisme siiresince sorulara ictenlikle cevap vermislerdir.

2. Arastirma icin belirlenen sorular saglik yoneticilerinin kariyer planlamasi
hakkindaki diisiincelerine ve mentorliigiin kariyer planlamasina etkisine yonelik

hazirlanmastir.

3. Bu arastirma nitel bir caligma oldugundan, belirtilen goriisler ve Oneriler

katilimcilarin verdigi cevaplara dayanarak yapilan analizin sonucunu yansitmaktadir.

4. Katilimeilarm yalnizca saglik yoneticilerinden olugsmasinin sebep oldugu bir diger
durum ise, saglik yoneticilerinin insanlar i¢in bu kadar Onemli bir alanda
yetistirecekleri personeli ilerisi i¢in iyi hazirlamalari, yetisen personeli de ¢alisma
sahas1 icerisinde ilgi ve yetenekleri dogrultusunda en 1yi sekilde kullanabilmelerini
saglamaktir. Yoneticilerin yine gorevlerinden biride egitimi kendileri disinda bu
alanda calisacak kisilerin kariyer planlamalarinda bir destek olarak kullanmalarini

saglatmaktir.

Tanimlar
Saglik: Diinya Saglhk Orgiitii'niin 7 Nisan 1948 tarihinde vyiiriirliige giren

Anayasasi’nda saglik “Yalnizca hastalik veya sakatligin olmayisi degil, aym
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zamanda bedensel, ruhsal ve toplumsal olarak tam bir iyilik hali” olarak

tanimlanmistir (Hamzaoglu, 2010).

Kariyer: Kariyerin sozliite gegen anlami “bireyin, baslangi¢ yaptigi yasaminin
tiretken yillarmi kullanarak gelistirdigi ve genelde caligma hayatinin sonuna dek
stirdlirdigli is ya da pozisyon olarak tanimlanmaktadir”. Kariyer, se¢ilen bir alanda
ileriye dogru gitmek ve bu yolda daha fazla tecriibe ve yetenek kazanmak ayni
zamanda is hayatinda sorumluluk iistlenmek ve daha fazla sayginlik elde etmektir

(Tortop, 1994).

Mentorliik:  Mentorlik kavrami ilk  olarak Homeros’un Odyssey siirinde
Kullanilmigtir. Mentorlikk kavrami zamanla orgiitii destekleyici, orgiit ¢alisanlarinin
kariyer gelisimine yardimci olan, ona rehberlik yapan kisiler i¢in kullanilmaya

baglanmistir (Crisp ve Cruz, 2009).

Orgiit yonetimi agisindan bakildiginda mentérliik, bireyin meslek yasamina
basladig1 yillardan itibaren orta diizey yoneticilerin kendilerine yardim etmesidir.
Bagka bir ifadeyle mentorliik, se¢ilmis ve egitilmis bireylerin mesleki gelisimi i¢in
rehberlik ve danismanlik siirecidir (Armstrong, 2006). Ogrenme odakli bir siire¢ olan
mentor’ lik, 6grenme siirecini destekler ve 6grenmeyi saglayan bir isleve sahiptir

(Eres, 2009).
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BOLUM 11

KURAMSAL CERCEVE ve iLGILI ARASTIRMALAR

Yonetim Nedir?
Yonetim ile ilgili ¢esitli kavramlar yer almaktadir. Ancak bir¢ok kavram
olmasina ragmen, en ¢ok kullanilan tanim, bagkalarinin araciligiyla amaca ulasma ve

baskalarina is gordiirme faaliyettir (Pasaoglu, Tokgdz, Sakar, Ozler ve Ozalp,2013) .

Saglikli bir kurum olup islerin yolunda gitmesini saglamak ancak iyi bir
yonetim ile gerceklesebilir. Yonetim bugiin her yerde karsimiza g¢ikan ve Orgiit
icerisinde bir devamliligi olan siiregtir. Bu silireci en iyi sekilde korumak ve
stirdiirebilmek i¢in iyi bir stratejiye, is paylasimina gerek duyulmaktadir. Ancak tiim
bunlarin yaninda iyi bir yonetiminde olusabilmesi ig¢in gereken bazi fonksiyonlar

vardir;

Bu fonksiyonlarin eksiksiz ve basarili bir sekilde hayat bulmasi ile iyi bir
yonetimin temelleri atilmis olur. Yonetimin saglam, giiglii ve basarili olabilmesi igin
bir takim faaliyetleri gerceklestirirken bir ka¢ 6nemli noktaya dikkat etmesi
gerekmektedir. Bunlar; Amaglar siirecin en basinda belirlenmeli, Minimum olarak iki
kisi bir araya gelmeli, Iliskiler saygili, uyumlu ve diizenli gerceklesmeli, Gorev
paylasimi adil sekilde yapilmali, Yoneticilerin yetki sinirlart belirlenmeli, Gelecege
doniik gercekei kararlar alinmali ve bunlar1 gergeklestirebilmek icin her tiirlii

sorumluluk alimmalidir (Pasaoglu, Tokgdz, Sakar, Ozler ve Ozalp,2013).

Yonetici Nedir?

Yonetici, belirli bir grup insami belirli bir ama¢ ve hedef i¢in planlar
dogrultusunda yonlendiren ve calistiran kisidir. YoOneticinin tek gorevi altinda
bulunan kisileri c¢alistirnpp hedefe ulagmak degil bulundugu yapmin maddi
kaynaklarimi kontrol etmek, siirdiiriilebilir bir yapida olmasini saglamak, zarar yerine

kar etmek gibi bir¢ok hedef sayilabilir. Kisaca yonetici altinda bulunan kisileri
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kullanarak bulundugu kurum i¢in ¢alisan kisidir. Altinda bulunan kisilerin yaptiklar
ile kendini astlarina kars1 basarili gosterdigi gibi astlarinin hatalarinda da sorumlu
tutulan kisidir. Tiim bu sartlarda yoneticiler bulunduklar1 yapinin ¢ikarlar i¢in dogru

karar1 vermekle sorumlu kisilerdir (Aydin, 2014).

Saglik alaninin her kademesinde egitimden tutun 6zel kurum ve kuruluglara
kadar bu {ic tip yonetici tiiriinii bulmak pekte zor degildir. Is yiikleri ve
sorumluluklar farkli seviyeler ve zorluklarda olsa da giinliik islerin dogru bir sekilde
yapilabilmesi ve ileriye doniik planlarin saglikli bir sekilde gerceklesebilmesi icin
hepsinin biiyiik 5nemi vardir. Ozelliklede egitim asamasinin her boliimden daha fazla
sorumlulugu bulunmaktadir. Bunun nedeni ise gelisen veya gelismekte olan bir
okulun, saglik kurumunun veya iilkenin temelini egitim yuvalarindan g¢ikan
Ogrenciler olusturmaktadir. Bu 6grencilere egitim yillar1 igerisinde gelecekteki is
hayatlar1 i¢in gerek 6gretmenleri gerek gevrelerinin verecekleri dnerilerin yaninda o
alanda lider olan kisilerin yol gdstermesi ve onlara onlar i¢in neyin uygun oldugunu
anlatmas1 veya onlar1 dogruya yonlendirebilmesi ¢ok Onemlidir. Saglik gibi her
gecen giin gelisen teknolojiyle yeni liriinler, dallar ve yontemlerin ortaya ¢iktigi bir
alanda saglik yoneticilerinin’ de bulunduklar1 kurumlarin ve tlkelerinin gelisimi ve

c¢ikarlari icin altlarinda bulunan kisilere iyi bir sekilde kilavuz olmalidirlar.

Yonetici Seviyeleri

Alt seviye yoneticilerden baslayarak yiikselerek devam eden bir hiyararsik
yapiya sahiptir. Alt seviyede bulunan yoneticiler kurumlarin icerisinde gilinliik olmasi
gereken faaliyet ve gorevlerin yerine getirilip getirilmediginden sorumludur.. Her
hangi bir kademede s6z sahibi ve yonetimin karar alma bazinda yetki ve giicii
olmayan kesimden olusmaktadir. Bir iist seviye olarak ise orta seviye yoneticiler
bulunmaktadir. Kurumda gergeklesmesi gereken isleri planlar, mali tabloyu takip
eder, islerin ne zaman ve nasil yapilacagina karar verir, kurum i¢i egitimleri planlar.
Bu kararlar1 alt seviye yoneticilere emir olarak verirken bir iist seviyede olan
yoneticilere de rapor olarak izahat eder. Ust seviye yoneticiler kurumun en iist
noktasinda yer alan ve tepe yoneticileri olarak ifade edilen yoneticilerdir. Ust

seviyedeki yoneticilerin kurumun amaglarimi belirler, gelir giden dengesini korumaya
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yonelik calismalar yapar ve sirketin istenilen hedefe istenilen noktaya tasinip

tasinmadigini kontrol eder (Pasaoglu ve digerleri, 2013).

Saghk Yonetimi Kavram

Saglik yoneticiligi denince akla ilk olarak hastaneler gelmektedir, bir tilkede ne
kadar ¢ok saglik calisani varsa saglik o kadar iyidir anlamina gelmemelidir ¢iinkii her
iste oldugu gibi saglik alanindada yonetim bilgisi ve potansiyeli olan kisilerin saglik
yonetimi alaninda bulunmasi gerekmektedir. Saglik yonetimi saglik ve yoneticilik
egitimlerinden ayr1 olarak planlanmali ve ona gore personel yetistirilmesi
saglanmalidir. Saglik kurumlar1 yonetimi insan ve daha baska kaynaklar araciligi ile
onceden belirlenmis hedeflerin basarilmasi igin belirli bir formal orgilitlenme iginde
ortaya ¢ikan birbiriyle iligkili sosyal ve teknik islevleri ve faaliyetleri i¢eren bir
stirectir. Saglik hizmetleri yonetimi diger yoneticilik dallar1 gibi degil de daha farklh
bir bakis agist ile ele alinmali ve orada hizmet edilecek kisilerin bir misteri degil de
toplumun birer yap1 tasi oldugu goz oniinde bulundurulmalidir. Saglik hizmetleri
yonetimine gereken dnemin verilmesi ile birlikte ulusal saglik sisteminin basarisi’ da
ayni sekilde artacaktir. Egitim miifredatlarinin ve imkanlarinin giiclendirilmesi, ilgili
konular1 6grenerek yetistirilmis uygun akademik kariyere sahip personelin saglik
egitimi ile i¢ ice olmasi basari i¢in gerekli bir noktadir. Biitiin bu gercekler gelismis
iilkelerde anlasildigindan beri bu iilkeler var olan sistemlerinde genis boyutlu
reformlara girismisler ve bu sayede harcamalarinda Onemli tasarruflar elde

etmislerdir (Cimen, 2010).

Saglik yonetimi normal orgiit yonetimlerinden daha fazla hassasiyete sahip
bir alandir bu yiizden saglik yonetici pozisyonundaki kisiler islerini daha ¢ok dikkate
almal1 ve daha ayr1 bir 6zenle yapmalidir. Belirlenen planlar ¢ercevesinde yliriitiilen
yonetim faaliyetleri istenilen sonuglarin alinmasi yoniinde olumlu adimlar atilmasina
ve beklenen ¢iktilarin alinmasina destek olacagi gibi kotli bir yonetim ve yonetim
planlamasi1 sonucu bir hayal kiriklig1 da olabilir. Toplumlarin giiniimiiz kosullarinda
en ¢ok gelismeye ihtiya¢ duyduklar alan kuskusuz ki sagliktir. Gelisen teknoloji ve
degisen diinya ile toplumlar her giin yeni bir tiir hastalik ve kendilerini olumsuz
etkileyen birgok etkenle tanismaktadir. Tim bunlardan korunmak, ge¢misten

giinlimiize kadar caresi bulunmayan veya yeni goriilen bir hastalifa veya engele
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¢oziim bulmak icin toplumlarin nitelikli sekilde yetismis saglik personeline
ihtiyacinin oldugunu diistinmekteyim. Tamda bu yiizde bu ihtiyac1 gidermenin ilk

yolu ise farkli nitelik de kisilerin yetisecegi iyi planlanip yonetilen bir egitimdir.

Egitimin yaninda saglik alaninda hizmet veren kuruluslarin iyi birer yonetim
ekibine o yonetiminde iyi bir plana ve gercekci hedeflere ihtiyaci vardir. Kaliteli bir
egitimin yaninda hali hazirda bulunan kurumlarin mevcut teknoloji ve is giiclinii iyi
bir sekilde yonetip kullanma beceresi olan yoneticilere ihtiyaci vardir. Kisaca saglik
sektorlinlin iyi bir duruma gelebilmesi ve yonetilmesi i¢in saglik sektoriinlin her
alaninda farkli niteliklere sahip saglik yoneticisi tarafindan yiiriitiilen galismalarin
biitiinii ile gergeklesebilir (Akar ve Ozalp, 2002).

Kariyer Yonetimi Araclan

Kariyer Nedir?

Kariyerin sozliik anlami "bireyin, baslangi¢c yaptigi, yasaminin iiretken
yillarmi kullanarak gelistirdigi ve genelde ¢aligma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii
i ya da pozisyon" olarak tanimlanmaktadir. Gilinlimiizde her is alaninda ihtiyag
duyulan esas nokta isini bilen nitelikli personeldir. Bugiin nitelikli isgiiciine sahip
personel, ancak gelismeye acik bir kariyer yonetimi ile hareket eden isletmelerde

tutulabilmektedir (Uzun, 2003).

Kariyer kisilerin toplum i¢inde iyi bir statii elde edebilmek i¢in kazanmaya ve
ulagsmaya calistiklar1 bir hedeftir. Kariyer kisilerin ¢alisma hayatlarinda edindikleri
tecriibe ile birlikte is alanlarindaki ge¢misleridir. Kariyer eskiye doniik olarak ele
almacag1 gibi gelecege doniikte konusulabilir. Kisiler ilerleyen is yasantilarinda
kendilerine hedefleri dogrultusunda bir yol ¢izerler ve tecriibeleriyle birlikte belirli
bir kariyer olusumuna girerler. Giinlimiizde kisiler ¢alistiklar1 kurumlar kullanarak
kendilerini gelistirme yonelimine tutulmuslardir. Kisi kendini gelistirebilecegi bir
yerde kurumun c¢ikarlar1 i¢in ¢alisirken aslinda ilerisi i¢cinde kendine iyi bir is
kabiliyeti ve saglam bir tecriilbe kazandirmaya calisiyor. Bugilin hizla artan
tiniversiteli mezunu sayis1 calisanlar arasinda da siki bir rekabetin baslangici

olmustur. Kisiler ¢alistiklart kurumda kendilerini diger insanlardan farkli kilacak
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adimlar1 atamazlar ise kendilerine o adimlar1 atma imkani veren baska bir kuruma
giderler ki kendilerini diger mezunlardan farkli kilip is hayatini siirdiirebilsin. Bunu
icindirki tiim profesyonel organizasyonlar ciddi bir sekilde calisani i¢in kariyer

programlar1 ve uygulamalar1 diizenlemektedir.

Kariyer Planlamasi1 Kurumlarda Nasil Gergeklesir?

Kariyer planlamasi gergeklesirken izlenmesi gereken temel yol, kisilerin
yeteneklerinin, ilgi alanlarinin ve hedeflerinin belirlenmesi ile sektorde ileride ihtiyag
duyulabilecek agiklarin kisinin becerileri dogrultusunda belirlenmesidir (Kilig,

2011).

Kariyer planlamasinin esas hedeflerini ve sonunda varilacak noktay1 kisinin
amaglart olusturmaktadir. Kariyer planlamasinin amaglart ve gerceklesmesi su
sekilde soylenebilir; Kisilerin kendi kariyer basarilarina ulagmasini, mevkiye sahip
olmak i¢in ¢alisanin gelistirilmesine yardimei olmak, Kisileri amaglart dogrultusunda
iyi bir egitimden gecirip onlardan faydalanmak ve bdylece onu tatmin etmek,
sadakatini kazanmak ve isini daha 0z verili olarak yapmasini saglamak

(Bayraktaroglu, 2003).

Orgiitlerde kariyer planlamasi yapmanin temel amaci, orgiitiin ve bireyin
etkinlik ve verimliliginin artirilmasidir kendi amaglarina ulagmasinin saglanmasidir.
Ayrica kariyer planlamasi ¢alisanlarda organizasyonel bagliligt meydana getirerek

aidiyet duygusunu gelistirir (Simsek vd, 2007).

Kariyer planlamasinda yapilabilecek c¢alismalari giiniimiizde insan kaynaklari
boliimii {istlenmistir. Insan kaynaklar1 béliimii kurum ve kisi arasinda karsilikli ¢ikar
iligkisinin oldugu noktadir. Kariyer planlamasi orgiitlerde motivasyonu, kaliteyi,
birey ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak verimliligi arttirmak
i¢in insan kaynaklari y&netiminin vazgegilmez bir uygulamasi olmustur. insan
kaynaklar1 yonetimi kariyer planlamasi yaparken c¢alisanin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiileri kullanarak onu istedigi hedef igin gelistirir ve kisi bu
sayede istedigi hedeflere ulasirken c¢alistigi kurumda onun bu ¢aliskanligindan

faydalanip istedigini elde eder ve karsilikli bir ¢ikar iligkisi olugur (Uzun, 2003).
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Kariyer Yonetimi Nasil Gerceklesir?

Calisma hayatinda degisim hizin1 yakalamak, caga ayak uydurabilmek,
giiniimiiz kurumlarinin sahip oldugu en degerli hazine olan insan kaynagini en iyi
sekilde yonetmek ve ondan en iyi sekilde faydalanabilmek igin ¢alisanlar1 hedefleri
dogrultusunda tatmin edebilmekten gerekmektedir. Etkili bir kariyer yonetimi her
seyden oOnce ¢ok acik ve diiriist bir iletisimin gerceklesmesi ile miimkiin olur

(Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011).

Kariyer planlarken kisiler beklentilerini agik ve net bir seklide hem kendisine
hemde danistigi bir profesyonel var ise ona sdylemekten kaginmamalidir. Kisi
kariyer planlamasi yaparken baskalarinin ona miidahale etmesine izin vermemeli
direk olarak kendi tercihlerini kendisi planlamalidir. Kisi gelecegine yonelik
planlamalar1 yaparken c¢ok dikkatli yapmalidir ¢iinkii basarili bir kariyer
planlamasinin ilk asamasi1 kendi beceri ve isteklerini dogru analiz edip nokta kararlar
vermekten gecer. Kariyer planlamasinin odak noktasini birey olustursa’ da,
yonetimin destegi ve ¢aligmalar1 yakindan takip etmesi de kuskusuz bir gerekliliktir.
Yonetimin birey ile biitlinlesmesi, ancak yoOnetimin bireye kariyer planlama
konusunda verdigi destek ile miimkiin olmaktadir. Bireyleri kurum ¢ikarlar i¢in
gelistirirken onlarinda severek yapabilecekleri dallara yonelmek gereklidir ki ¢ift

tarafli olarak bu iligkiden kazanimlar olsun (Giimiistekin ve Gtiltekin, 2009).

Egitim kurumlarin1 ele alacak olursak bu nedenlerden dolayr kurumlarda
gorev yapan 6gretmenler ve yoneticiler 6grencileri ile aralarinda bir buz dag: degilde
Ogrencilerinin onlara istedikleri zaman rahatca ulasip onlarin fikirlerine danisip yol
gostermelerini rica edecekleri bir yap1 olusturmalidirlar. Ogrenciler kendilerine
gelecekteki hayatlar1 icin en iyi yol gosterici ve fikir babasi olarak yapacaklar
meslegin egitimini aldiklar1 6gretmenlerini goriirler ve orada bulunan yonetici ve
ogretmenlerden mesleklerinin ne gibi yonleri oldugunu ilgi duyduklar alanlara gore
mesleklerinin sinirlar1 icersin de ne gibi dallara yonelebilecekleri hakkinda fikirler
almak isterler. Tabiki bu durum gayet dogaldir ve bir egitim kurumunun, o egitimin
kurumundan yetisen Ogrencilerin ilerideki meslek hayatlarinda kararli bir kariyer
planina ve bu planlar sonucuna iyi bir yerlere istenilen hedeflere ulasilmasi
gergeklestik. Sonrasinda ise okuldaki Ogretmenler ve yoneticilerinde hem bu

alandaki gercek misyonlari olan basarili kisiler yetistirme hem de mesleklerini dogru
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bir sekilde icra edip birilerine yardimci olabilmenin verdigi giiven ve huzur onlarin

olacaktir.

Kariyer yonetimi iki sekilde incelenmektedir
1. Bireysel Kariyer Yonetimi

2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011).

Bireysel Kariyer Yonetimi

Kariyer planlama “Bireylerin; beceri, ilgi ve degerlerini dikkate aldigi,
bunlara uygun amagclar belirledigi ve bu amaglara ulagsmak i¢in planlama yaptiklar
siire¢” tir. Bireysel kariyer yonetimi kapsaminda degerlendirilen baslica faaliyetler

asagida belirtilmistir;

Bireysel vizyonu belirleme, Kariyer hedeflerini belirleme, ilgi, Yetkinlik,
Yetenek ve becerileri belirleme, Meslek secimi, Ise iliskin oncelikleri belirleme,
Is olanaklarin1 arastirma, Ozgegmis hazirlama, Ise basvurma ve bagvuru takibi,
Is goriismesi, Ise baslama ve uyum siireci, Firma Kkiiltiiriine uyum saglanmasi,
Mesleki yenilikleri takip etme, Is iliskilerini yonlendirme, Firmanin egitim ve kariyer
yonetimi politikalarina uygun davranislarin  sergilenmesi, Emeklilik yasamina

hazirlik (Diikar, 2010).

Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Kariyer yonetiminde organizasyon yonetimi ¢aligan kisinin bireysel kariyer
planlar1 ile kurumun ihtiyaclar arasinda bu amaglara ulasmak i¢in uyum saglamaya
calisir. Yonetim, egitim ve 0gretim programlarini destekler, is sirasinda calisanlarin
gelisimlerini saglar. Calisanlar1 ancak kendi istekleri dogrultusunda degil Orgiit
cikarlar1 dogrultusunda egitir. Bireylerin ve firmalarin bu konudaki faaliyetleri
birbirleri ile biitlinlestirilemedigi siirece tek baslarina bir anlam ifade etmez. Birey,
mesleki gelisimini tamamen Orgiitiin inisiyatifine birakirsa, kariyer hedeflerine
ulasamaz. Bunun nedeni birey ile orgiitiin istek ve hedefleri farkli olabilir. Birey

orgilitiin ona sundugu imkanlar1 kendi hedefleri dogrultusunda ise devam ettirip
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stirdiirmelidir aksi takdirde kendi hedeflerinden ¢ok orgiitiin hedefleri i¢in kendini
hedeflerinden vazgecen biri olur. Bireyin ne istedigini ve bunu nasil elde edecegini
bilmesi, ayrica bu konuda sistemli bir ¢aba gostermesi gerekirki ona sunulan
imkanlar1 kendi isteklerine ulasabilmek i¢in oOrgiitii bir basamak olarak kullansin.
Orgiitlerdeki kariyer yonetimi faaliyetleri ile orgiitsel basar1 arasinda yakin iliskiler

vardir (Tzabbar vd., 2003).

Agik bir sistem olan oOrgiitlerin ¢evrelerinden aldiklart girdilerin en dnemlisi
is gorendir. Orgiitiin ilk basta hedefledigi amaci gergeklestirmesi biiyiik 6l¢iide is
gorenlerin niteligine ve zekasina baghdir. Is gérenlerin nitelikleri de is gdrenlerin
orgiitteki pozisyonlarini belirlemektedir. Nitelikli bir kisi orgiit iginde iyi yOneticiler
tarafindan erken zamanda fark edilip daha yiiksek mevkilere getirilebilir veya daha
cok egitim sans1 yakalayip kendini gelistirebilir. Ancak bazen olduk¢a yetenekli olan
pek cok calisan gézden kacirilip geride birakila bilinmektedir. lyi yapilandirilmis ve
planlanmis Orgiitsel bir kariyer planlamasi ile bu olumsuz durumu en aza indirebilir.
Bu durum hangi 6l¢lide olursa olsun tiim orgiitler tarafindan gegerli olarak kabul

edilir (Sag, 2004).

Bu kisilerin kendi hiir iradesi ve istegiyle yapabilecegi bir planlama olsa da
bu tip Orgiitlerde genelde kisilerin kendi istekleri orgiit isteklerinin golgesinde ve
arkasinda kalir. Kisi istedigi hedefe kariyere ulagsmak icin orgiitii kullanirken orgiitte

kisiyi ayakta durabilmek ve biiyliye bilmek i¢in kullanir (Aytag, 1998).

Bu yiizden kisi mecbur olarak orgiitiin ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarindan daha
one alir ki hedefe ulagmada basamak olarak kullandig1 orgiit ayakta saglam bir yerde
dursun ve kisiye yolunda giiglii bir basamak olsun. Bir orgiitte kisilerin kariyer
planlamalarinin olmas1 o orgiitiin ne kadar organize ve hedefleri dogrultusunda
calisan bir yapida oldugunun da kamitidir. Orgiit yoneticileri altlarmda ¢alisan
kisilerin kariyerlerinde ilerlemesi i¢in yardimci oldugu miiddetce kisiler kendilerini
hedef aldiklar1 konuda gelistirecek ve deneyim sahibi yapacaklardir. Buda kisiden
sonra bulundugu orgiitiin gelismesine ve daha kaliteli nitelikli personele sahip
olmasina yardimci olacaktir. Kariyer planlamasi kisilerin gelecegi i¢in oldugu kadar

orgiitler iginde 6nemli bir noktadir (Can, 1995).
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Kisilerin kariyer planlamasina aslinda c¢ok kiigclik yaslarda ailesinin
diisiinceleri yoniinde baslar bu planlama ilk baslarda onlarin istekleri ve bilingleri
dogrultusunda olmasa da belirli bir olgunluk seviyesine kadar dyle devam eder. Daha

sonraki zamanlarda gelisen evreler ise su sekilde olur (Simsek, 2014) ;

Biiyime Devresi: 0-11 yas arasi olan siiregtir bu siiregte aile elinde olan imkanlarla
cocugunu gelistirmeye calisirken cocukta bu imkanlar dogrultusunda bir kariyer

planlamasi igeriSine girecektir farkinda olmadan.

Kesif Devresi: 12-22 yas arast olan bu devre g¢ocuklar i¢in gelecekte ne olmak
istediklerini belirleyecekleri ve mesleklerinde ne gibi yerlere gelmek istediklerini
se¢me devresidir. Bu asamada kariyer planlamasi tam olarak olmasa da biiyiik bir

oranda bir plana konur ve amaca ulagsmak i¢in ilk hedefler belirlenir.

Kurma Devresi: Bu devre iki agamaya ayrilir ilk asamasi 23-30 yas arasi olan ve
bireylerin pek fazla bir degerleri olmadan girdikleri is hayatinda kendilerini
kanitlamak ve daha ileriye gidebilmek ve potansiyelleri ile goze batip hedeflerine

biraz daha yakinlagmak i¢in ¢alistiklar1 devre.

Bir digeri ise ivme devresidir bu asama 30-44 yas araligin1 kapsar bu agsamada artik
potansiyel ve isteklerden ¢ok yaptiklariniz ile géze batarisiniz veya takdir alirsiniz.
Bu asamadan sonra herkes hedefleri i¢in elinden gelenin en iyisini yapip canla bagla

caligmaktadir.

Koruma Devresi: 45-65 yas araligini kapsayan ve artik hem ¢alisma hayatinin son
asamalar1 olan hem de ulasiimak istenen noktaya ulasilan yas araligidir. Ilk
zamanlarinda pek fazla olmasa da son yas zamanlarinda artik kariyer planlarinda ve
hedeflerinde bir degisim olmadan kisiler yaptiklari isi en iyi sekilde yapip
pozisyonlarimi korumaya calisirlar. Bu asamada kisiler bugiline kadar yaptiklari

islerin meyvesini toplarlar bir nevi hasat donemidir.

Coziilme Devresi: 65 yas ve siitiinii kapsayan devredir. Bazi kisiler ulastiklar1 bu

hedeflerin sonunda bile hedefleriyle yetinmeyip kendilerine daha baska kiigiik
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hedefler koyup onlar i¢in ¢alisirlar. Fakat genel olarak emeklilige dogru giden bir
devredir.

Hedef Belirlemenin Kariyer Basaris1 Uzerindeki Etkileri

Guinimiizde gelismekte olan ve gelistik¢e daha da zorlasan is kosullar altinda
calisma hayatinda basarili olabilmek ve hedeflere ulasmak icin calisanlarin
kariyerleri ile ilgili kisisel hedefler belirlemesi biiyiik bir 6neme sahiptir. Kisisel is
hedefleri belirlemekle c¢alisanlar mesleki faaliyetlerini yonlendirmenin yaninda,
kendi basar1 kriterlerini de belirlemektedir. Boylece ne yapmak istedigini bilen ve
nasil yapacagi konusunda fikir sahibi olan kisiler yetismekte ve kurumlarda belirli bir
cizgi izleyerek caligmalarina devam etmektedirler. Arastirmalar c¢alisanlarin is
deneyimlerini  kisisel hedefleri  dogrultusunda  degerlendirdiklerini  ortaya
koymaktadir. Bu nedenle is alanindaki kisisel hedefler, bireyleri hedefle takintili
davraniglara yonlendirerek ve basari igin kriterler olusturarak kariyer basarisini
olumlu yonde etkilemekte ve bireylerin is hayatinda daha katilimci yaklagmalarini
saglamaktadir. Boylece c¢alisanlar kisisel is hedefleri belirleyerek sadece c¢aligma
yasamindaki taleplere cevap vermemekte ayni zamanda ne istedigini bildiginden
dolayida ani digsal baskilara karsida onceden harekete gegebilmektedir (Abele ve
Spurk, 2009).

Kariyer Damsmanhg Nedir ve Mentorliik ile Tliskisi Nasildir?

Kariyer damigsmanligi kiigiik yaslardan biiylik yaslara kadar her alanda ve
egitim seviyesindeki kisilerin her zaman ihtiya¢ duyabilecegi bir alandir. Kiigiik
yaslarda okula baglamakla beraber insanlarin hayatlari belirli bir yon almaya basglar
ilk baslarda kisiler buna kendi iradeleriyle yon veremese de okullarda bu konular
hakkinda egitim almis rehberlik hocalari tarafindan onlar i¢in onlar1 analiz ederek ve
daha sonra ailelerine goriislerini bildirerek baglar. Bu goriismeler sonrasinda gerek
aile kendi iradesiyle karar vererek cocuguna bir yol ¢izer veya rehber 6gretmenle
birlikte bir karar vererek yol belirlerler. Her iki yolun sonunda da kiigiik yaslar da
kisinin hayat1 ve kariyeri i¢in ilk adimlar atilir. Bu yiizden egitim kurumlarindaki
yoneticiler, rehberlik ve damigmanlik gorevi yapan kisiler her yas icin kariyer
planlamasi agisindan 6nemli rol tasimaktadir. Tabi bu kisilerin yararlar1 onlardan

yararlanmayi isteyen ve becerebilen 6grencileredir (Turgut Ozal Universitesi, 2011).
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Egitim kurumlarinda rehberlik ve danigsmanlik hizmetleri, okul siralarindan
gercek hayat diye adlandirilan is hayatina gecisi saglayan ve kolaylastirmay1
hedefleyen bir siiregtir. Bu ikisi asama arasinda koOprii gorevini iistlenerek,
Ogrencilerin beden, zihin ve sosyal kapasitesin en iyi sekilde gelistirerek hazirlamak
icin uygulanan planli, programli yardim etme g¢abalarindan olusmaktadir. Kariyer
danismanligr ise bu hizmetlerde 6nemli bir yer tutmakta ve ¢ocuklarin yetenekleri,
ilgi alanlar1 ve becerileri dogrultusunda bilmedikleri meslekleri tanitma, dogru
meslek secimi ve ileriki yasaminda basarili olmasinda yararl olabilecek yonlendirici

bir fonksiyonu iistlenmektedir (Yaylaci, 2007 ).

Egitim basamaklar1 yiikseldik yas ilerlerdik sonra kisilerin hayat kaygilar1 da
artmaya baslar. Durum boyle olunca ileride tam olarak ne yapacagina karar
veremeyen gengler, {iniversite yillarinin ortalarinda veya sonunda okullar1 bittikten
sonra ne gibi dallara yonelecegini tam olarak kestiremez veya yetersiz bilgiye sahip
olduklari i¢in kendileri i¢in neyin daha iyi olacagini bulamazlar. Bu agsamada onlara
onlarin gozlerinde belirli bir sayginligi olan yoneticilerin yardimer olmasi bir bakima
onlar1 motive edici olur. Glinlimiizde maalesef bircok 0grenci bilingsiz bir sekilde
tiniversite boliimlerine kayit yaptirmaktadir. Yeteri kadar okudugu boliimii
tanimayan ileride kazanacagi unvan ile ne gibi isler yapabilecegini bilmeyen siradan
okul mezunlar1 yetismektedir. Fakat bircok okulun esas hedefi mezun verdigi
ogrencilerin siradan kisiler olarak degil de diger okullardan farkli olarak calistiklar:
mezun olduklar1 alana yeni bir seyler katan kisiler olmalaridir. Bu tiir bir beklenti
icinde olan okullarin 6grencilerini daha iyi tanimasi ve onlara gerek danigmanlar
gerekse okul, fakiilte veya boliim yoneticileri yardimi ile ilgilerinin yeteneklerinin
olduklar1 alanlara yonelmelerini saglamalar1 gerekir ki kisiler kendi mesleklerinin
igerisinde ilgilerinin oldugu alanlar bulup o alanlarda daha verimli ve istekli bir

bigimde ¢aligsin.

Egitim kurumlarinda olacagi gibi 6zel kurumlardada ¢alisan kisiler is
hayatlar1 boyunca ilerisi i¢in kendilerine hedefler ve planlar yapar ancak bu planlar
egitim yillarinda oldugu gibi tek tarafli degil cogunlukla iki tarafli yani sirket-kisi
karsilikli ¢ikar iligkisi seklinde de olabilir. Kisi kendini gelistirip belirli bir seviyede
kariyer sahibi olup sayginlik, takdir, mevki, daha fazla para ve gii¢ ister calistig

kurum ise kisiyi kullanarak daha fazla gelisim saglamak ve biiylimek ister bu yiizden
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is hayatinda kariyer planlamasi egitim yillarindan daha karmasik olabilir. Kisi bir
anda ¢izdigi hedefler dogrultusunda ilerlerken bir anda planlar alt iist olmus sekilde
kalabilir. Bu ylizden daha 6ncede soyledigim gibi her yas ve egitim seviyesinde
olursa olsun insanlar daima danisacaklari birilerini ararlar. Bu ylizden kariyer
planlamasinda danismanin 6nemi farkli bir konumdadir. Fakat gerek o6grencilere
gerekse is hayatinda bulunan personele kariyer planlamasi agisindan yardim etmek
isterken dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta kisilerin hayatlar1 hakkinda
fikirlerini kisilerin diisiinerek vermesini saglamaktir. Bu karar verme asamasinda kisi
kendi benligi ile yiizlesip kendisi i¢in nelerin iyi olabileceginin analizi yapar ve

kendi kisiligine ve yeteneklerine en uygun alani seger (Bayram, 2010).

Durum bunun tam terside olabilir fakat kisiler kendi verdikleri kararlarin
arkasinda  suglayacaklar1  birilerini  bulamadiklarindan  verdikleri  kararlar
dogrultusunda pes etmeden daha istekli galisabilirler. insanlar bir olay sonucunda
basarisizlik var ise hemen suglayacak birilerini arayip olaydan en zararsiz sekilde
cekilmeyi veya pes etmeyi secebilir bu yilizden kisinin kendiyle yiizlesip se¢imlerini
kendisinin yapmas1 6nemli bir noktadir. Bu yiizden kisilere kariyer planlarinda
yardimci olmaya calisilirken mentérliik kavramindan faydalanilirsa bence hem
kisinin kendisini analiz etmesi, tanimas1 ve dogruyu se¢mesi yoniinden daha iyi
olabilir. Boylece kisi ilgi duydugu alanlar1 ortaya ¢ikarir ve o alanlarla ilgili tecriibesi
olan kisilerden tecriibelerini dinleyip basarili olacagini hissettigi alani secer. Kariyer
planlamas1 bu sekilde sekillenince hem kisiler mesleklerine ve islerine daha iyi

motive olur hem de yoneticiler istedikleri verimi ve sonucu almaya yakinlasmis olur.

Gilinimiizde mentorlik kavrami daha c¢ok kisi tarafindan bilinmeye
baglanmigtir. Buda hizli bir sekilde kariyer planlamasi alani ile mentorliigiin
birbirleriyle basar1 odakli olarak birlesmelerine ve kisilerin daha ¢ok
benimseyecekleri alanlar1 bulup daha bagarili bir kariyer sahibi olmalarma yardimci
olmustur. Mentorliikk kavrami yalnizca kariyer planlamas: ile degil daha bircok
kavramlar ile benzestirilmekte veya karsilastirilmaktadir. Bu kavramlara ornek
verecek olursak en sik olarak mentorliikk; Kocluk, Liderlik, Yoneticilik, Rehberlik,
Danigmanlik ve Terapisliktir. Tiim bunlar kisilerin kariyer planlamalar1 veya 6zel
hayatlar1 i¢in onlara yon gosterebilecek bilimler olmaktadir ancak mentorligi

onlardan farkl kilan kendine 6zgii bir diislince sistemi vardir
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Koc¢luk

Kogel (2001)’e gore kogluk, gergek anlamda kisileri yetistirme ve gelistirmede
basvurulan bir yontemdir. Aktif olan ¢ogu zaman 6grenendir ve dgrenenin bos bir
sekilde degil’ de daha dolu ve Kkaliteli bilgileri 5grenmesi temeline dayanir. Ogrenen,
isi fiilen kendisi gerceklestirir. Deneyerek, diisiinerek, sorun ¢ozerek, tahmin
yaparak, karar vererek kendini gelistirmeye calisir. Kisi bazi seyleri deneyerek,
diistinerek bir fiil ugrasarak gergeklestirirse yeni bilgi, beceri ve bakis agisina sahip

olur.

Kogun bu durumdaki gorevi ise gozlemleyici, yorumcu, Ogrenenin
performansini nerelerde ve nasil gelistirmesi gerektigini bilen, geribildirim veren,
Ogrenenin dzgilivenini arttiran  kisidir. Ogrenenin her daim yamindadir. Onu
miitemadiyen gozlemler ama ona birebir olarak bir eylemi yaparken miidahale etmez.
Ayrica 6grenenin sorularini cevaplamaya her zaman hazir durumdadir. Profesyonel
koglukta bir¢cok soru bulunur fakat sorularin cevaplarma yoénelik hi¢ bir zaman
tavsiyeler yoktur. Koglar kisiye odaklidir ve kisilere kendi gelecekleri ile ilgili
planlar1 yapmasina yardimci olurlar. Koglar yasaminda etrafindaki kisilere gore bir
fark veya farkindalik yaratmak isteyen bireylerin gergekteki potansiyellerinin en iist

seviyeye ¢ikmasina yardimer olur (Karabacak, 2010).

Kocluk ve Mentorliik Arasindaki Benzer ve Zat Yonler

Kogluk ve mentorliik farkli kavramlar olsalar bile, giinimiizdeki lider ve
yoneticileri her iki 6zelligi de birbirlerini biitiinler bir sekilde tasimalidirlar. Kog ve
mentoriin  giicii emir komuta yeteneginden daha c¢ok agik bir vizyona sahip
olmasindan ve bagkalarin1 ortak bir amaca yonlendirme istegi ve bilgeliginden
kaynaklanir (Pinar, 2013). Ko¢ hem bugiine hem gelecege odaklanir sorular sorarak

cevabi sizin bulmanizi saglar.

Kogluk bireyleri her zaman dinler ve onlara sorular sorarken onlarinda
akillarina takilan herhangi bir soruyu sormalarina izin verip sorularini cevaplamaktan
kacinmazlar. Koglar kisilere bu tip soru cevap seklinde yardimda bulunmaya
calisirken kisilerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak icin akillarindaki ¢oziimi

sOylemek yerine kisilerin ¢6ziim yolu bulmasini saglamaya c¢alisirlar.
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Lider

Laboratuvar kosullarinda ve yasal olmayan gruplarda liderlik arastirmalarinin
cok eskiye dayanan bir ge¢misi olmasma karsin, okullarda ve diger orgiitlerde
liderlik tizerine yapilan arastirmalarin biiyiik bir kisminda liderlik belirli bir mevkide
bulunan kisilerin yapacagi bir takim eylem ve islemler olarak degerlendirilir (Karip,
1998).

Liderlik belli kosullarin iginde, bireylerin belirli bir hedefe ulasmak veya bir
eylemi gergeklestirebilmek adma bir kimseden etkilenmesi ve onun ¢izdigi yolda
yiriimesi ile ortaya c¢ikar. Liderlik hep birlikte bir amaca yiiriicken yalnizca kendi
cikarlarimi diisiinerek degil diger bireylerinde cikarlarini diisiinerek onlar1 ortak bir
paydaya toplayip hep beraber hareket etmektir. Liderlik ayni zamanda ortak hedefe
yiiriiyen kisilerin ¢abalarini birlestirebilmek ve onlar1 cesaretlendirebilmektir. Lider
gorevini istlenen kisiler farkli tarzlar1 benimseyebilir, bulundugu ortam, toplum ve
yetistigi kiiltlire bagl olarak liderler birbirlerine tamamen zit bir ¢izgi izleyebilirler.
Liderlik bireysel yada toplumsal ihtiyaglar1 karsilamada bir arag olarak
degerlendirilmektedir. Lider liderlik yaptigi kisilerin ihtiyaglarini en iyi sekilde
analiz edip onlara en memnun birakacak isleri yapan kisiye de denebilirken, kisilerin
isteklerini degil de kendi isteklerini tamamen 6n planda tutan kisiye de denebilir
(Yukl, 2013).

Gegen zaman igerisinde liderligin daha karmasik bir kavram oldugu
anlagilmis ve ¢aligmalar liderlik bi¢cimlerine, durumsal etkenlere ve grup siirecinin
diger boyutlarina yonelmistir. Liderlikle ilgili arayislar, caligmalar devam etmektedir.
Yapilan tanimlarda iki noktada goriis birliginin saglandigi goriilmektedir. Bu
noktalar;

1. Liderlik bir grup islevidir. Liderlik ancak iki ya da daha faza insanin etkilesim

stirecinden olusur.

2. Liderler, diger insanlarin davraniglarini kasith olarak etkilemek, yonlendirmek

isterler.

Buna gore her liderlik kavrami, sosyal etkilesim yolu ile baska bireyleri

etkileme konusu iizerinde durmaktadir. Liderligi anlamak igin, liderligi 6n goren
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sosyal etkilesimin dogasmin ve niteliginin mutlaka incelenmesi gerekir. Liderligin
temelini ve esas yapi taslarini giiciin kullanilmasi olusturmaktadir (Aydin, 2014).
Lider altinda bulunan kisilerin kendi kararlarin1 ve yolunu izlemesini isterken, Lider
olan bir kisinin aksine mentor, kisilerin gelisimleri i¢in mentilerine deneyimlerini
anlatip kendilerinin bir yol belirlemesini bekler. Lider ¢izgisinden ¢ikan ve kendi
yolunu ¢izen kisilere pekte iyi bakmazken mentor kisilerin kendi kararlarini verip o

yolda emin adimlarla ilerlemelerinden mutluluk duyar.

Yonetici

Yonetim kuraminin bize en giizel kattig1 yaklasimlardan biriside yonetimin
bir islevler dizisi olarak kabul edilmesi ve incelenmesidir. Bu yaklagimin
onciilerinden olan Fransiz maden miihendisi ve taninmig yonetim bilimci Henry
Fayol’a gore, bir Orgiitii tanimak icin en saglikli yol orgiitiin yonetim aygitinin
incelenmesinin oldugudur. Burada bahsedildigi gibi yonetimi incelemek bir kurumu
tanimanin ve o kurumun ne derece ciddi bir yapiya sahip oldugunu anlamanin en iyi

yoludur (Aydn, 2014).

Iyi bir yonetimin temel noktasi saglam, isini bilen, hedefe yonelik plan
yapabilen ve 1iyi iletisim kurabilen yoneticilerdir. Bir kurumda calisan kisilerin
isbirligi ve becerisi ne kadar iyi olursa olsun onlar hedefe yonelte bilecek kisilerin
olmamas1 veya bulunan kisilerin c¢alisanlar ile iyi bir diyalog kurup saglikli bir
yonetim saglayamamasi o kurumun istenilen noktalarin uzaginda kalmasina neden

olacaktir.

Yonetici ve Mentor Arasindaki Benzer ve Zit Yonler

Yonetici ile mentdr tamamen farkli denecek kadar zit iki kuramdir. Ydnetici
pozisyonunda olan bir kisi kendisine taninan yetki ve ister istemez ortaya g¢ikan
egosu ile asla kararlar1 bagkalarina birakmaz ve tamamen statiikocu bir ¢izgi izler. Bu
tutumu yoneticilerin ister istemez g¢evrelerinde olusan biitlin isleri yonetmelerine
kadar uzanan bir sonug ortaya ¢ikarir. Yoneticilerin biitiin isleri kendilerinin yonetme
tarzindaki diislinceleri onlarin hem islerine gereken Ozveriyi harcamalarina,
kendilerini ve islerini gelistirmek i¢in diisiinme zamanlarin1 bosa harcamalarina

hemde gevrelerindeki kisilere giivensizlik gibi durumlar1 ortaya g¢ikarabilmektedir.
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Bu giivensizlik duygusunun bir diger nedeni ise yoOneticilerin ¢ogunlukla yetkileri
kendilerinde toplama isteklerinden gelmektedir. Etrafindaki kisilere sorumluluk
vermek yerine onlar {istiinde baski kurup tiim islerin kontroliinii ellerinde tutmak
isterler. Mentorler ise mentilerine kars1 bir baski kurmak yerine onlar1 rahat birakir
ve verecekleri tiim kararlarda kendi hi¢ bir sdz sahibi olmadan tiim s6z hakkini
mentisine birakir ve yalnizca deneyimlerini aktararak mentisinin istedigi sonuca

ulagmasi i¢in ona yardimci olmaya c¢alisir (Ceylan, 2004, Efil, 1989).

Glinlimiizde ¢esitli yoneticilik rolleri olmasina karsin genelde baskict ve
tutucu yoneticilerin géz Onilinde oldugunu goriiyoruz. Maalesef diinya i¢in ¢ok
onemli olan saglik alaninda’ da bu tip yoneticilerin oldugunu gdérmekteyiz. Saglik
alan1 i¢in bu tarz bir yoneticiligin yerine mentorliik tarzinda yoneticilik yapan
kisilerin yetistirilmesi ve saglik egitimi veren kurumlarda gorevlendirilip 6grencilere
alan hakkinda fikirler verip kendilerini gelistirmeleri saglamasi saglanabilir. Bunun
yaninda kurumlarda su anda bulunan personele yonelik Kurum igi verimliligi
artirmak adina ¢alismalar saglamakla saglik kurumlart ve alani daha iyi ve Kaliteli

noktalara taginabilir.

Rehberlik

Rehberlik, bir bilimsel terim olarak egitim ve psikolojide, birey veya bireyler
icin belirli bir isi belirli bir beceri ile yapmak anlamindan ¢ok bireyi tanimak, onu
kendisine tanitmak ve genel olarak onun biiylimesine, gelismesine sistematik olarak
yardim etmek anlamini icermektedir. Rehberlikte bir isi birey veya bireyler i¢in

yapmak, yerine getirmek sdz konusu degildir (Ozoglu, 2007).

Brown, insan kaynaklari gelistirmenin bir¢ok alanindan birisi olarak
rehberligi “Bir meslekte deneyimli bir bireyin, meslege yeni baslayan birinin istenen

diizeye gelmesine yardimci veya rehber oldugu bir siire¢” olarak tanimlamistir.

Rehberlik son yillarda ¢ok daha fazla ilgi ¢ekmekte ve son on bes yildir
aragtirmalara konu olmaktadir. Bunun yaninda rehberlik servislerinin okullarda veya
kurumlarda kisileri egitmede ve motive etmede faydali oldugu gorilmiistiir

(Anafarta, 2002).
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Rehberlik hayatlarma belirli bir yon vermeye yaklasan biitiin ¢ocuklarin
yararlanmasi gereken bir daldir. Yaslar ilerledik sonra istedikleri ve huzurlu olup
severek yapacaklar isleri bulabilmek adina ve bu isleri yapmadan once severek
okuyacaklari bolimleri segmek i¢in rehberlikten faydalanmalarinin onlar i¢in biiyiik
yarar1 olur. Is hayatinda da bu durum degismeden devam edebilmektedir islerini
yonetecek olan kisiler piyasada ayakta kalabilmek i¢in rehberlerden yararlanmaya
bagvurabilir veya mesleklerinde gelismek isteyen kisiler rehberleri kullanarak kendi

istekleri i¢in dogru adimlar1 atmaya biraz daha yaklasabilir.

Damismanhk
Bir kurum veya kisiye uzmanlik alani ile ilgili yon verebilecek bilgi verme
isidir. Ayn1 zamanda danismanlik karsinizdaki kurum veya kisiye bildiklerini degil

bilmediklerini 6gretmektir.

Bazi yazarlar okul danigsmanini toplumsal degismeyi saglayacak bir ajan
olarak gormektedirler. Yani danismandan, i¢inde bulundugu kurumun olanaklarina
gbre, Ogrencilere yeni pencereler ve sahalar gostererek veya yaratarak onlarin
psikolojik olarak iyi duruma gelmelerinin yani sira yetenek ve diisiinme kabiliyeti

olarakta geligsmelerini saglamasi beklenir.

Bu goriisiin temsilcilerinden Shoben (1962) psikolojik danismayi, okulun
etkinliklerini degerlendiren bir geri bildirim mekanizmasi olarak diistinmektedir.
Danigman, 6grencilerle veya gorev aldig1 kurumdaki kisilerle olan yakin iligkisinden
dolay1 kurumdaki uyumu ve personelin ihtiyacini daha iyi analiz ederek hem kurumu
hemde personelin ¢ikarlart dogrultusunda kisilerin daha iyi gelisim gostermelerini

saglayabilir (Kuzgun, 2014).



27

Mentorliikk Kavram

Mentorliik Nedir ?

Mentorliik Galileo’nun da dedigi gibi kisinin kendi i¢indeki potansiyeli ortaya
c¢ikarmaya yardimci olan bir tekniktir. 3500 yillik bir kavram olan mentorliigiin
kokeni Yunan mitolojisine dayanir ve admi ithaca Krali Odysseus’un aile dostu
mentorden alir. Mentor, Ithaca Krali Odysseus’un truva savaslarina giderken, evini
ve varisi Telemachus’u emanet ettigi sadik ve giivenilir bir aile dostudur. Mentor’ e
verilen gorev Telemachus’u egitip bilgilendirmek ve ithaca krali olarak
yetistirmektir. Yillar gectikten sonra mentor, koruyuculuk gorevinin 6tesine gegerek,
Telemachus’un 6zel Ogretmeni ve gilivenilir bir akil hocasi konumuna gelmistir

(Yildirim ve Yilmaz, 2013).

Mentorliik kavrami ile ilgili alinyazinda farkli terim ve tamimlarla
karsilagilmakla birlikte, genel anlamda bir kiginin (mentor) bilgi ve deneyimini
paylasarak digerinin (menti) gelisimine destek oldugu bir gelisim siireci olarak ifade
edilebilir. Bu iliskideki esas amag bireyin veya bireylerin kisisel veya grup olarak
gelisim hedefleri dogrultusunda bilgi ve yeteneklerini gelistirmesinde katki

saglamaktir (Crisp ve Cruz, 2009).

Toplumsallagtirmanin en etkili bigimi tecriibeli ¢alisan ile ise yeni girenler
arasmnda olusturulan birebir iliskide gdzlemlenir. Ornegin, Amerika Fu Associates
Ltd. adli bilgisayar danismanlik firmasinda biitiin ise yeni baslayanlar dogrudan
dogruya orta diizey yoneticilerle calismaya baslamaktadirlar. Bu kisiler yeni
girenlere ¢alisma yasaminin ilk kurallarin1 6gretmekte ve onciiliik etmektedirler.
Birkag ay sonra ise sirketin sahibi olan ayn1 zamanda da eski bir sistem analisti olan
Ed Fu, bu yeni girenler arasinda gelecek vadeden birkag kisiyi secerek onlarla 6nemli
projeler iizerinde calismaya baslamaktadir. Bu mentorliik iliskisine bir 6rnek

olusturmaktadir (Ozkalp, Sungur, Kirel ve Cengiz, 2006).

Bu 6rnekte de oldugu gibi hayata, ise veya yeni bir hedefe adim atacak olan
kisiler daha 6nce o siirecten gecmis baska birilerinin deneyimlerini dinleyip veya bir
mentore ulagip kendilerine ona gore bir yol haritas1 hazirlamasi onlar i¢in daha iyi

olabilir. Boylece diisiindiikleri yolun kendileri i¢in uygun olup olmadigi hakkinda
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karar verebilirler hem de yollarina ¢ikabilecek sikintilari onceden tahmin edip
hazirliklarin1 ve hedeflerini ona gore daha gergeke¢i bir sekilde belirleyebilirler.
Giliniimiiz egitim sisteminde temel amag nitelikli ig giicli yetistirmekse kisileri sadece
teorik olarak donatmakla kalmayip kendi kendilerinin i¢lerindeki yetenckleri de
ortaya ¢ikarmalarina yardimci olmaliyiz. Onlara yeteneklerini sergileyebileceklerini

hatirlatmak, géstermek ve bu yolda onlar1 cesaretlendirmeliyiz.

Mentér ve Mentinin Iliskileri Sirasinda Ozelikleri ve Sorumluluklar:

Mentoriin en belirgin 6zelligi bilgi ve birikimini igtenlikle paylasmasidir.
Mentor olacak kisinin 6ncelikle diger kisilere karst olan kiskanglik duygusunu yok
etmesi gerekmektedir ve ¢ekinmeden tecriibelerini aktarip bagkalarinin onu
kullanarak iyi noktalara gelmesini 6ziimsemis olmasi gereklidir. Menti tizerinde en
cok etkili olacak yonii ise mentoriin olumlu diislincelere sahip olmasi ve mentiye
umut ve ilham verebilmesidir. Menti ment6rii dinlerken karamsarliga kapilmadan
ilgisini ¢eken konu {izerinde iyi yanlar alacagi gibi kotli yanlarida almalidir fakat bu
onu psikolojik agidan ¢okertmek yerine daha tedbirli ve emin adimlarla ilerleyen bir
yaptya  sokmalidir  bunu  mentiye aktarabilmekte = mentoriin  baglica
sorumluluklarindandir. Mentinin  bu siiregte olumlu diisiinceler edinmesi
isteklendirme agisindan Onemlidir. Aynsley mentériin - sorumluluklarini -~ soyle
siralamaktadir “Gizliligi saglamak, ulasilabilir olmak, Mentiyi dikkatle dinlemek,
Karar alma siireglerinde destek¢i olmak, Mentiyi hedeflerini gerceklestirebilmesi igin
giidiilemek, Profesyonel bir iliski olusturmak, Rol model olarak hareket etmek,

siirecin ne zaman bitecegini belirlemektir” (Ragins ve Kram, 2009).

Mentorliik iliskisinden olumlu sonuglar elde edebilmek ve istenilen seviyeye
kolayca ulagabilmek i¢in metnininde belli degerlere sahip olmasi ve sorumluluklarini
yerine getirmesi gerekir. Mentorliik siireci sadece mentdriin ¢abalariyla amacina
ulagamaz. Mentinin 6grenime ve iletisime agik olmanin yaninda o6grendiklerini
uygulayict olmasida gerekir. Mentinin, mentorliik siirecine etkin ve istekli bir sekilde
katilmasi hem siirecin daha kaliteli, akict olmasin1 saglar hemde mentoriinde
karsisindaki mentinin istegini gordiik sonra isine daha bir motivasyonla

odaklanmasini ve aradaki iletisimin giiclenmesine katkis1 olur.
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Menti mentdriine yiice bir kigiymis gibi bakmamali ve mentore tapar konuma
gelmemelidir. Daha ziyade mentorii 6onemli bir destek ve rehberlik kaynagi olarak
bilmelidir. Mentinin mentorliik siiresince diiriist ve isbirlik¢i bir yaklasim ortaya
koymasi en basta gelen sorumluluk olarak gosterilebilir. Lee, Theoharis, Fitzpatrick,
Kim, Liss ve Nix-Williams etkili bir mentorliik iliskisi olusturmak ig¢in menti’nin
sorumluluklarini soyle siralamaktadir; Mentorliik iliskisine hazir olmak, Hedeflerini
belirlemek, acik ve samimi bir iletisim kurmak, planli olmak, paylasimci olmak,
o0grenmeye istek duymak, yeni 6grenmeler icin risk almak, iyimserlik ve etkili

problem ¢6zme (Kuzu ve Kahraman, 2010).

Mentdr ve menti aralarindaki iligkiyi istenilen sonuca ulagsmak i¢in asla
karistirmamalidir. Mentor mentiye esas olarak vermesi gereken yardimi vermeli ve
daha fazlasini yapmamalidir. Daha fazlasini yapmak mentinin ¢ogu zaman igini
kolaylastiracagi gibi onu bir bakima tembellige de itecektir ve esasinda almak
istedigi destegi hedefe ulagmak icin alacaktir fakat hedefte belirli bir noktadan sonra
kendi kararlar1 ve diisiinceleri dogrultusunda yiirtimek yerine baskalarinin yardimina
muhta¢ kalma ihtimali olacaktir. Bu iliskide 6nemli olan mentinin birtakim
deneyimli kisilerden deneyimlerini dinleyip, analiz etmek ve kendi hayatina dogru
sekilde uyarlamasini saglamaktir. Bu yapiy1 olusturamadiktan sonra bu iliskinin hi¢

bir anlam1 kalmamaktadir.

Mentoriin Rolleri ve Bir Mentore Basvurmanin Yararlar

Mentoér kiginin kendi istekleri, hedefleri dogrultusunda daha iyi planlar
yapmasini saglar. Mentorle ¢alisan ve bundan fayda goren kisiler iyi bir dinleyici
olup dinlediklerinden onlar i¢in 6nemli olan noktalar1 alip basarili olabilen kisilerdir.
Bu bagariin saglanmasi i¢in mentdr mentiye bu yolculukta degisik rollere biirlinerek
yardimci olmaya ¢alisir. Bu rollere 6rnek olarak; Hikaye anlaticisi, Tartisma partneri,
Tavsiye veren, Bilgi paylasan, Kog, Elestirmen, Iliski ag1 kuran, Kap1 acan, Arkadas
gibi roller sayilsa pekte yanlis olmaz (Celik, 2011).
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Mentorlik Tirleri ve Mentorliik Modelleri

Mentorliik Tiirleri
1. Grup mentorliigi;

Bir danisan i¢in birden ¢ok mentériin yer aldigi mentdrliikk yaklagimidir.
Danisan bu mentorliik yaklasimiyla farkli uzmanlik alanlarinda farkli tecriibeler
yasamis mentorlerden bilgiler alip kafasindaki planlar ile ilgili daha iyi fikirler

edinebilme sansin1 yakalayabilmektedir.

2. Cember-grup mentorligi;

Birden ¢ok danigan ve her biri ayr1 bir uzmanlik alanina sahip mentérlerin
oldugu mentorlik tiriidiir. Birden ¢ok danisan, mentorlerin tecriibesinden ve
uzmanligindan yararlanir. Mentilerin ve mentorlerin sayilarinin fazla olmasi iletisim
aninda ortaya cikacak sorularin, konularin ¢oklugu anlamina gelmektedir. Her bir
menti’ nin farkli disiinmesi sonucunda mentorlere sorulacak soru tarzlarida farklilik
gosterecektir boylece bireyler kendi akillarina o an gelemeyen konulardada fikir
sahibi olma sansini yakalayacaklardir. Bu tip bir mentorlilk sayesinde kurumda
yeterli sayida mentér olmamasindan kaynaklanan bir eksiklik de azda olsa ihtiyag

dogrultusunda bir nebze olsun giderilmis olunabilir (Oguz ve Caklili, 2014).

3. Akran mentorliigi;

Kurumsal veya goniillii olarak gelisen mentorliik tiiriidiir. Genellikle kisisel
olarak diizenlenir kisiler kendilerine yakin bulduklar1 ayni yas grubundan olan
kisilere hemen hemen yani diislince yapisinda olduklarindan dolayr damisirlar

(Angelique, Kyle ve Taylor, 2002).

4. Ters mentOrlik;

Geng c¢alisanin, yetigkin c¢alisana destek oldugu mentdrliik tiiriidir.
Giliniimiizde her alanda olabilecegi gibi daha cok gelisen teknolojik ¢aga ayak
uydurmak isteyen veya zorunda kalan yasga biiyiik olan bireylerin teknolojiyle i¢ ice

biiyiiyen daha kiiciik bir nesilden yardim talep etmesi ile gézlemlenir (Celik, 2011).
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Mentérliik Modelleri

Sosyal ve duygusal destek igeren mentorliik hizmetleri 6zellikle Amerika
Birlesik Devletleri ve Avrupa Birligi Ulkelerinde bulunan egitim, saghk ve is
orgiitleri icerisinde fakli sekillerde uygulanmaktadir. Orgiitlerin ihtiyaglar1 ve
Ozellikleri g6z Oniline alindiginda farkli alanlardaki hizmetlerde alanlardaki
hassasiyete ve ihtiyaglara gore farklilik gosterebilmektedirler. Saglik konusunda
mentorliik yapmak isteyen kisiler tamamen farkli bir bakis acis1 ve egitim’ den
gecerek bu isi yapmalidirlar. Saglik konusunda atilacak her adim bir iilkeyi hatta
diinyay1 etkileyecek niteliktede olabilir bu yiizden saglik alani1 diger tiim alanlardan
daha hassas, egitim gerektiren ve dikkatli olunmasi sart olan bir alandir (Cankaya,

2009).

Formal Mentoriilik: Formal mentorliik kurum ihtiyaglart dogrultusunda
ortaya c¢ikan, mentdr ve mentinin sistemli bir sekilde belirlendigi, iistelik bu iki
kisinin de kurum tarafindan kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda diisiiniilerek se¢ilen ve
tiretkenligi olctilebilir, geleneksel yapiya sahip, baslangici ve bitisi belirli olan bir
stirece dahil olan kimselerden olusur. Bu siire¢ iginde mentdr ve menti birkag kez bir
araya gelerek istenilen hedefleri belirler ve bu hedeflere ulagsmak igin birbirleriyle
ortak bir ¢izgide hareket ederek en kisa zamanda kurumun planladigi hedefleri
gelistirmek i¢in calisirlar. Kurumun beklentilerinin yani sira burada bazi kisisel
hedeflerde belirlenerek onlar i¢inde kurumun g¢ikarlari dogrultusunda g¢alismalar

yapilabilinebilir (Inzer ve Crowford, 2005).

Informal Mentérliik: Mentérliigiin en sik karsilasilan gesididir. Calisan kisi
kariyeri ile ilgili sikintilar g¢ekerken, hedefler i¢cin ne tiir bir yol izleyecegini
bilmezken veya kafasinda planladigi yolda olusan soru isaretlerinden dolay1 bir
cekinceyle bas basa kalir. Bu ¢ekincesini yenmek ve kendi hedeflerine ulagmak
icinde danisabilecegi veya daha oOnce bdyle bir deneyimi yasamis birilerinin
tecriibelerinden faydalanmak ister. Enformel mentorliige iste tam bu noktada baslar
ve mentdriin yonlendirmesi ile devam eder. Uzun siirer, gelismeye agik ve cok

etkilidir. Ancak formel bir sistemin pargasi degildir (Inzer ve Crowford, 2005).
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Durumsal Mentorliik: Rehberlige gereksinimi olan bireye zamaninda yapilan,
genellikle kisa siireli ve acil yardim gorevi goéren mentorliik tiirii olarak bilinir.
Kisilerin anlik olarak ¢6zemedikleri bir problem karsisinda ona ¢evresinde bulunan

ve o konuda bilgili olan biri tarafindan verilen mentorliikk yardimidir.

Yonetsel Mentorliik: Iyi yoneticilerin calisanlarma kendilerini gelistirmek
adma ve kuruma daha ¢ok katki verebilmeleri i¢in yaptigi mentorliik tiiriidiir. Boyle
bir mentorlik uygulamasi kurumdaki c¢alisanlarin  kendilerinin  6nemsendigi
duygusunu hissetmelerine ve daha verimli ¢alismalarina katki saglayabilecegi gibi
yoneticilerin yaptigi mentorliik pekte istenilen sonuglarida vermeyebilir. Yo6netici
¢ogu zaman ¢alistig1 kurumun yararin diislinerek karsisindaki kisiye yonelir, boylece
kisi gercekten ulagsmak istedigi noktadan ¢ok kurumu kisiden bekledigi noktaya
dogru hareket eder. Bu durum karsisinda mentilerde daha sonralarda kendi istekleri
disinda ulastiklar1 noktalarda motivasyon bozukluguna sebep olabilir. Bir baska
nokta ise yoneticilerin tiim ¢alisanlarina esit zaman ayirma konusundaki sikintidir.
Ayrilan zamanin esit olmamasi ¢alisanlar arasinda diglanmiglik hissinin olugmasina
ve birbirlerine karsi bir kin duygusunun ortaya c¢ikmasina sebepde olabilir.
Yoneticinin mentor olarak ¢alisanlariyla iliski kurmasi, orgiit i¢inde yOnetsel
mentorliige bagvurmasi, her zaman tek basina yeterli olmayabilir (Daresh ve Playko,
2001).

E-Mentorliik: Elektronik ortamdaki iletisim kanallariyla gergeklestirilen
mentOrliik tiiriidiir. Teknolojini hayatin her alanma girmesiyle birlikte gelisen ve
hizla yayilan bir mentorliik tiirli olmustur. Bu mentorliik tiiriinde zaman ve mekan
siirlamasinin olmamasi énemli bir avantajdir. Uzak yerlerde kendileri i¢in uygun
gordiikleri mentorlere ulagsmak isteyen mentiler i¢inde degisilmez ve kolay bir
yontemdir. E-mentorliik sayesinde kisiler zamana baglh kalmaksizin rahat bir sekil’
de iletisim kurabilmektedir ancak mentdr ve mentinin yiiz ylize olmayisi onlarin
arasinda daha iyi olabilecek iletisimi, heyecan1 ve hissiyati1 engellediginden dolay1

diger yontemlere gore daha geg¢ sonuglar ortaya ¢ikarabilir (Celik, 2011).

Bireylerin, daha kolay sorunlarmi paylasabildikleri ve uzaktan iletisim
teknolojileri araciligiyla sitirdiirdiikleri hizmetleri icermektedir. Geleneksel yontemde

mentorlilk bireysel veya grup olarak ve yiiz yiize yapilir. E-mentorliikte ise yer ve
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zaman engeli olmadan ve birebir veya grup olarak internet {izerinde modern
teknolojileri kullanarak yapilir. Bu olanak sayesinde uzak mesafelerden dolayr bir
mentére bagvuramayan kisiler veya yiiz yiize bulusacak vakti olamayan kisilerinde

mentorliik hizmetlerine ulagmasi saglanir (Cankaya, 2009).

Mentorliik Siirecinin Isleyisi

Aslinda her birey yasaminin belli evrelerinde, 6zellikle gecis donemlerinde,
farkinda olmadan formal olmayan bir mentérliik stirecine dahil olmustur. Birey bir
konuyu 6grenme siirecinde yada bir problemi ¢ézerken yardim almigsa bir mentor ile
iletisim kurmus demektir. Bu siire¢ tamamen kendiliginden gelismis ve mentor
kelimesi hi¢ kullanilmamis olabilir. Bireyler 6zellikle hayatlarinda ergenlik
donemlerinden sonra siirekli olarak farkinda olmadan bir mentor ve menti iliskisi
yasamaktadir. Okul yillarinda baglayarak gerek cesitli konularda yardim istedikleri
biiytiklerinden akil alirken onlarin tecriibelerini  dinlerken, gerek kendi
jenerasyonlarinin daha oOnce yaptig1 bir eylemi yapmadan once siirekli olarak
deneyimi olan kisilerle deneyimsiz kisilerin iligkisi goriilmektedir. Bu iliski informal

olarak hayatin her asamasinda herkesin basindan gecen tiirde olan bir iliskidir.

Kisiler her konuda farkli bireylerin deneyimlerini dinleyip kendilerine ona
gore yol ¢izerler. Bu noktada 6nemli olan kisilerin deneyimlerini ve tecriibelerini
aktarirken ne kadar dogru bir sekilde aktardigi ve bunun sonucunda Kkisilerin
kendileri i¢in ne kadar olumlu sonuglar gordiigidiir. Tiim bu iligki siirecinin olumlu
bir sekilde sonu¢ vermesi icin isini Ozlimsemis ve gercekten isteyerek yapan
mentorlerin ortaya ¢ikmasina ihtiya¢ vardir. Gegmiste basindan giizel seyler gegmis
olan degerleri kisileri, is hayatlarinda ¢ok hareketli olan ve o alanda ¢ogu kisiden
daha ¢ok sey gormiis yasamis kisileri iyi bir egitim alip gelecek nesillere mentor
olmak i¢in ikna etmeliyiz. Bu tip gecmisi ve deneyimleri ¢ok degerli olan kisilerin
geng nesillere aktaracagi bilgiler 15181inda geng nesillerin 6zel hayatlarinin ve is

hayatlarinin daha iyi yon almasi ve planlanmasina yardimci olabilir (Robins, 2006).

Mentorliik Iliskisinde Dogabilecek Sikintilar Neler Olabilir?
Her iliskide oldugu gibi mentor ve menti iliskisinde de sorun yaratabilecek

baz1 durumlar vardir. Ornegin mentinin kendini bu iliskiye fazlaca kaptirip esas
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gorevlerini ihmal etmesi, karar verirken mentoriine bagl kalmasi, gercekei olmayan
beklentilerin igine girmesi gibi sorunlar iliskinin bozulmasina ve hedefinden

uzaklasmasina Yol agabilir. Bu tip durumlar mentor i¢inde olabilecek olaylardir.

Mentiye yeterli zaman ayiramama ve onunla bastan sagma ilgilenme, mentor
olarak yeterli deneyime sahip olmama veya mentinin ona uyguladigi psikolojik
baskiy1 kaldiramama, mentiden hazzetmeme ve onu tecriibeleri aktarirken yoneltme
veya yaniltma gibi sorunlar iliskide gilivensizlige bunun sonucundada bozulmaya
neden olabilir. Mentoriin zorlanacagi bir baska konuda iliskinin boyutudur. Birlikte
pek fazla vakit gegirip ortak deneyimler yasadikg¢a menti ile mentor gitgide birbirleri
ile yakinlik kurarlar ve aradaki profesyonel yardimlasma baska bir boyuta taginir. Bu
durumda iliskinin devamliligi agisindan uygun degildir. Mentoriin her zaman menti
ile arasindaki mesafeye dikkat etmesi gerekir. Iliskiler sirasinda olusabilecek
yakinliklar gibi gerginliklerde ortaya ¢ikabilir bu durum kisilerin farkli karakterlere
sahip olmasindan dolay1 kaynaklanir. Fakat bu tarz bir iliskide sikintilarin pek fazla
olmasi veya yakinligin ileri dereceye tasinmasi hem ment6r agisindan hem de menti
acisindan yararli olmaktan ¢ikmaktadir. Bu noktada yapilabilecek en dogru hareket
bitirmektir (Oguz ve Caklili, 2014).

Mentorliik Uygulanmasinda Siire¢ Nasil Gelisir?

Mentorlik stirecini hemen ayni anlama geldigi “Akil Hocaligr” kavramiyla
ele alirsak cok eskiye uzanan bir ge¢mis buluruz. Akil hocalarida kendilerine
damigmak fikir almak i¢in gelen kisilere yonlendirmeler yapardi ve fikirler verirdi
veya deneyimlerini anlatip onlarin bir yol bulmasini saglardi. Anlasilacag: iizere
eskiden bu kadar ¢ok kavram yokken biitiin her sey tek bir baslik altinda akil hocaligi
altinda toplayabilirdik fakat artik gelisen ve degisen diinyayla birlikte bilim ve
sanatinda yenilenmesi degismesi gerekiyor. Durum bu sekilde olunca ortaya tiim bu

bahsettim kavramlar ¢ikiyor.

Mentor ile birlikte calisan kisilerin ikili iligkileri zaman igerisinde
kendiliginden olusan ve gelisen siirecler degildir. Bu durumun tam tersi seklinde bu
iliski diizenli bir gelisim gosterir. Mentorler, kurum igerisinde veya sektorde kendini

kanitlamis olmasindan ve tecriibesinden dolayr statiisii yiiksek olan kisilerdir.
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Bundan dolayr mentorler, kendilerine danisan olarak gelen mentilerini rahat ve
kendilerini baski altinda hissetmeden gelistirebilirler. Mentdr ve menti arasindaki
iliski genelde mentorliik yapan kisinin iliskiyi istemesi ikili adina daha iyi bir
baslangicin ve siirecin habercisi olur. Bunun nedeni de mentdriin kendisine danisan
kisinin istekli ve gercekten hedefleri olan birinin oldugunu goérmesi sonucu kisiye
gosterdigi 6zenin artmasidir. Tiim bunlara ragmen kurumda disarisinda bulunan ve
basvurulan bir mentor ile dogabilecek bir iliskide kimin baslattiginin pek fazla bir

Onemi yoktur, bu tiir bir iliskiye iki tarafinda istekli olmasi yeterlidir (Greenberg,
2002).

Hazirlik asamasinda mentorliik siirecinde basarili sonuglar saglanabilmesi
icin, mentor ve mentilerin 6n egitime tabi tutulmasi iyi bir sonug verir. Bu asamada
oncelikle mentilerin hazirlig ile ilgi bilgilendirme, hedeflerinin belirlenmesi gibi
stiregler yer alir. Daha sonra eger kurumda birden fazla mentor bulunuyorsa menti
icin en uygun mentdriin hangisi oldugu belirlenip ona gore eslestirme yapilir.
Eslestirme asamas1 mentorliiglin en dnemli asamasidir. Mentor ve menti arasindaki
eslesme sonucunda ortaya cikan uyum giizel bir birlikteligi dogurursa mentinin
amacina ulagmasi o kadar hizli ve her ikisi i¢inde keyifli olur. Bu eslestirme ne kadar
uygun ve uyumlu olursa mentorliigiin yarari ve ¢iktilar1 o derece yiiksek olur. Eger
eslestirme uygun olmazsa ya siirecin basinda bu kendini belli eder ve her iki tarafta
pek fazla zarar gérmeden bu iliski bitirilir veya isler ilerledik sonra ¢ikilmaz bir hal
alir ve olaylar birbirine karisip biiyiir. Ikinci varsayimim olmasmi tabi’ ki kimse
istemediginden dolayr mentdr ve menti eslesmeleri dikkatlice ele alinmali ve en
uygun eslesmelerin yapildigindan emin olunmalidir. Eslestirme sirasinda mentor ve
mentilerin cinsiyet, yas gibi kisisel 6zelliklerin yaninda kisilik 6zellikleri, 6grenme
stilleri, diisiince tarzlari, becerileri gibi daha duygusal, psikolojik o&zellikleri ve
aligkanliklarida 6nemlidir. Mentinin kendini gelistirmek veya iginde bulunup

tyilestirmek istedigi bircok konusu, sorunu olabilir (Kuzu ve Kahraman, 2010).

Mentér ve menti arasinda etkilesimin basladigi nokta tecriibe paylasgiminin
olustugu asamadir. Ogrenme ve gelisim, mentdrliik programlarinin iki temel amaci-
dir. Mentér ve menti iliskisi usta-cirak iliskisi olarakda nitelendirilebilir.

Deneyimlerin aktarilmasi sirasinda goriigmelerin sikligi ve araligi 6nemlidir. Bilgi ve
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tecriibenin kazanilmasinin yaninda, menti bu siirecte 6zgiliven, 6zsaygt, i¢ disiplin ve
pratik diisiine bilme, ileriye doniik plan yaparken hedefleri belirleme gibi davranislar

kazanir (Kuzu, Kahraman ve Odabasi, 2012) .

Diinyada birgok orgiit, mentorliik siirecinin onemine inanmakta ve bunu sansa
birakmaktansa genis boyutlu programlarla bunu yayginlastirmaya caligsmaktadir.
Ornegin, baz1 dzel sirketlerde biitiin beyaz yakal1 ¢alisanlara, yiiksek diizeyde ¢alisan
yoneticiler mentdr olarak atanmaktadir. Baska sirketlerde ise bu bir grup siireci
olarak goriilmekte ve list diizey ve alt diizey c¢alisanlar diizenli olarak bir araya
gelerek kariyer gelisimleri ile ilgili firsatlar1 ve gelisimlerini tartigmaktadirlar.

Mentorliik siireci ve iliskileri belirli basamaklardan gegerek gelisir.

Dogru bir sekilde islemeye baglanan ve ilerleyen bir mentorliikk siireci
asagidaki dort asamadan geger;
1. Baslatma: ilk olarak mentdr ve menti tanismakta, birbirlerinin kisisel dzelliklerini
ve ilgilerini 6grenerek, hedeflerini konusmaktadirlar. Mentorler, kendi tecriibelerini
bagka birine aktarmaktan ve baskalarininda bu tecriibelerini dinleyip kendilerine pay
¢ikarmasindan mutluluk duymaktadir. Ment6r ve menti arasinda giivenilir bir iligki

ortaya ciktiktan sonra ikinci asamaya gegilmektedir.

2. Yetistirme: Bu asamada tecriibeler ve bilgiler daha detayli sekilde paylasilarak,
sorun ¢O0zme, kararlarin saygili bir sekilde tartisilmasi ve hedefe yonelik olan
seceneklerin ortaya ¢ikarilmasi saglanmaktadir. Bu seviye iliskide her iKi taraf i¢inde
denge ve memnuniyet en ¢ok Onemi tasiyan yerdedir. Bu asamada iliski giderek
derinlestiginden kariyer fonksiyonlar1 ve psikososyal fonksiyonlar1 en yiiksek diizeye

ulagmaktadir.

3. Aynlik: Bu asamada taraflar, iligkinin artitk her iki tarafin gereksinimini
karsilamadigin1 diisiinmektedir. Mentér ve menti aralarindaki resmi iligki, alip
verilecek bir rehberlik olmadigr diisiincesiyle sona erdirme ve karsilikli olarak bu

iliskiden vazgecme seklinde yiiriitiiliir.

4. Yeniden tanimlama: Bu asamada taraflar arasindaki iligski olgunlasmakta ve

bicimsel mentorliik iliskisinin Otesine ge¢mektedir. Her iki taraf birbirini dost ve
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arkadas olarak gormekte ve birbirleri arasinda olan bilgi paylagimi profesyonel
olarak etkisini yitirmektedir. Bu asamadan sonra mentor karsisinda belirli hedefleri
olan ve o hedeflere emin adimlarla ilerleyen/ulasan bir kisi yetistirdigi icin
kendinden gurur duymalidir. Mentide ayni zamanda mentoriiniin ona olan inancini
bosa ¢ikarmadigl ve ona hedefleri i¢in olan yardimlarindan dolayr minnet duymalidir
(Barutgugil, 2004). Bazi yazarlar bu asamalarin siirelerinin olmadigimi veya
olamayacagii savunurlarken, Greenberg gibi bazi yazarlar her asamanin belirgin

stirelerle olustugunu vurgulamaktadirlar (Nelson ve Quick, 2013).

Kram’ m (1983) diisiincesine gore ilk evrede gerceklesen baslangi¢ asamasi
alt1 ayla bir yil arasinda siirmekte ve iliskinin baglatildigi ve bu durumun her iki taraf
icinde  siireci  olusturmanin  yaninda  slirecin  devamliligimin  saglanip
saglanamayacagimni anlamak icin dnemli bir asama oldugudur. ikinci asama ise iki ile
bes yil arasinda siirmekte. Bu asamada iliskinin giderek derinlesmekte oldugu ve
calisanlarin kariyerlerindeki hedefleri i¢in almis olduklar1 yardim nedeniyle kariyer
basamaklarinda yiikselmeye baslarlar. Uciincii asamada ise artik ¢alisanlarin
bagimsizliklarini elde etmek istemeleri ile sonlanmaktadir. Ayrilma bazen mentoriin
bahaneler tstiinden gergeklesebilmektedir. Bazen bu durum iki taraf igin de sikintili
olabilmektedir. Ayrilik asamasi ne kadar anlayigla olursa bu iliski gelecekte de
ortaya ¢ikardigi sonuglar ile iyi hatirlanacak sekilde hafizlarda yer edinebilir.
Dordiincii agama iligkinin basar1 ile sonlanmasi siireciyle iligkilidir. Artik mentor
mentisinin ilk basta kendisine ilettigi hedeflerine ulastigini gorerek onun oralara
cikmasinda kendisinin de payin1 hissederek gururla birlikteligi bozabilir. Clinki artik
bu iliskide istenilen noktaya ulagilmistir. Kisiler bu noktada birbirlerine duyduklar

saygiy1 ve aradaki iliski seviyesini kaybetmeden i¢lerindeki gururla iliskiyi bitirirler.

Mentor ve Mentinin Tasimasi Gereken Ozellikler

Mentdr olacak kisi ilk once kendi egosunun iistesinden gelebilen kendini
diger insanlardan {istiin gormeyen ve bilgiyi tecriibeyi paylasmay1 seven bir kisilikte
olmasi gerekmektedir. Baskalarinin kendisini bir basamak olarak kullanip daha {ist
seviyelere ¢ikmasini kendisine yediremeyen kisiler mentor olamazlar. Bilgi ve

tecriibelerini baska kisilere ve kurumlara aktarmadan ¢ekinmeyen mentorler hem
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islerini laiki ile yapar hem de simdi ve yarmn igin nitelikli ve kaliteli kisilerin

yetismesini saglar.

Mentorliik yapacak kisi bazi 6zelliklere sahip olmalidir. Bu 6zelliklerden en
onemlileri; Profesyonel kariyer, yonetimi ve liderlik becerileri ile rol model olmak,
acik fikirli, esnek ve destege ihtiya¢ duyulan alanlarin farkinda olmak, kendisini ve
digerlerini gelistirmeye istekli olmak, iletisimde ve iliski yonetiminde basarili olmak,
tim is yogunluguna ragmen mentisi i¢in zaman yaratmak ve ulasilabilir olmaktir
(Kadilar ve Balkan, 2016).

Tiim bunlar1 yaparkende mentor karsisindaki menti’ye giiven vermeli ve ona
tecriibeleriyle olusturdugu yoldan sapmamasi i¢in inang asimalidir. Bu iligkide
yalnizca menti dinleyici olmamalidir mentdr mentisinin fikirlerini dinleyip ona gore

iliskiye yon vermelidir.

Menti ise 6grenmeye acik, iyi bir dinleyici, giivenilir ve sorumluluk sahibi
olmalidir. Menti olacak kisilerde asagidaki 6zelliklere sahip olmalidir; Mentorliik
stireci icin istekli olmak, mentorliik siiresi boyunca gizlilik anlagsmasina bagh
kalmak, mentoriin  paylastiklarini  bagkalariyla  paylasmamak,  mentorliik
goriismelerini organize edilmesi, her goriisme igin tarih, yer ve saat belirlenmesi
konusunda sorumluluk almak, mentorliik siirecinde alinan kararlar dogrultusunda
aksiyon almak, mentorliik siirecinde edindigi kazanimlar1 kariyer planina entegre
etmek, sorular sormak ve yeniliklere agik olmak, geri bildirim almak ve vermek
konusunda istekli olmak, o6nemli oldugunu disiindigii ve gelistirmek istedigi

konular1 giindeme getirmek (Kadilar ve Balkan, 2016).

Mentor Bulmanin Yararlar:

Mentor ve menti iliskisi Karsilikli kazanimlart amaglayan ve bu dogrultuda
sonu¢lanmast muhtemel olan bir iliskidir. Bir menti olarak mentore basvurmanin en
faydali yanlarinda biride sizin hedefinize ulasmak ic¢in kafamizda kurup hayal
ettiginiz yollardan benzeri hedeflere ulasmak i¢in daha once ge¢mis ve bir takim
sonuglara ulasmis birinin tecriibelerinden yararlanip kendi kafanizda o hedefe

ulagirken Oniiniize ¢gikacak segenekleri ve yollart sekillendirip ilerisi i¢in kendinize
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daha rahat bir yol belirleme imkanina ulasirsiniz. Mentoriin katkilari, destegi ve yol
gostericiligi ile kendine olan giiveni artan menti, mesleginde gelisim ve kariyerinde

ilerleme sansi elde ederken, hatalari ile ilgili geri bildirim aldikga olgunlasir.

Hatalariniz1 sizden daha deneyimli ve tek amaci sizin hedefinize ulagmak
olan birinden duymakta insanin gerceklerle daha rahat yiizlesmesinde faydali
olabilmektedir. Boylece yaptiginiz yanlis bir hamleden kurtulmak sizin i¢in daha
kolay olabilir. Elbette bu iligkiden tek yarar goren menti degildir. Mentdriinde bu
iliski sayesinde kendisini gelistirme gayreti, mesleki sevki ve &zgiiveni artar,

caligmalarinda yardimer olacak birisini bulmus olur (Oguz ve Cakalili, 2014).

Egitimde Mentorliigiin Yeri ve Onemi
dayanan, gozlem, soru sorma, geri bildirim, elestiri ve degerlendirme gibi durumlari
iceren bir biitlinliige sahiptir. Etkili mentorliik, orgiitlerde calisanlar agisindan giicli

bir mesleki 6grenme kaynagi olarak goriilebilir (Yarrow ve Millwater, 1997).

Ogretmenlerin rol ve sorumluluklarmm son yillarda hizla degismesi, is
stiregleri igersin de kendileri mesleki agidan siirekli olarak gelistirme planlamalarinin
ithtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Giiniimiizde her okulu kendi gercekligi igerisinde ele
alarak, okulun ihtiyaglarina uygun yonetici ve Ogretmenler yetistirmek sadece
tiniversite egitimiyle saglanamayacak kadar karmasik ve zor bir siire¢ haline
gelmistir. Her okulun bulundugu bolgenin cografi kosulu ve birbirinden tamamen
farkli bolgede bulunan insanlarinda karakterlerinin degisiklik gosterdigini dikkate
alacak olursak 6gretmenlerin okullarda aldiklar egitimlerin her bolgede kaliteli bir
egitim i¢in yetersiz kalacagini goriiriiz. Bu tip sikintilarin yalanmamasi i¢in egitim
alaninda mentorlik uygulamalarimin  daha aktif bir sekilde kullanilmasi

gerekmektedir.

Bir bolgede veya iilkede uzun bir siire Ogretmenlik yapan bir kisinin o
bolgeye yeni gelen 6gretmenlere tecriibelerini aktarmasi ve kaliteli bir egitime nasil

ulasabileceklerini aktarmasi dogru olur. Tam bu yiizdendir ki egitimin igerisinde



40

mentdrliiglin yeri ayri tutulmalidir. Farkli bolgelerden kisiler secilip mentdrliik
konusunda egitimler verilmelidir ki daha sonra egitim i¢in bolgelerine gelen yabanci
kisilere mentorliik destegi verip onlarin gelisimlerini saglayip hem kurumlarin hemde

kisilerin hedeflerine ulasmasinda bir basamak olsunlar (Sezgin, Kosar ve Er, 2014).

Egitimde mentorliik hem okul yoneticileri i¢in hem de Ogretmen 6grenci
iliskisi icin ¢ok &nemli bir noktadir. Ogrencilerin birgogu son ana kadar ne
yapacagint bilmez bir halde egitim sistemi igerisinde ilerlemektedir. Bu tip
Ogrencilerin bilingli bir hale getirilip istekleri ve becerileri dogrultusunda bir hedef
belirlemelerini ve bu hedefe ilerleyebilmeleri igin mentorliik ve diger destek dallarin

birlikte ¢caligmalar1 gerekmektedir.

Saghkta Mentérliigiin Rolii ve Onemi

Mentorlik kavrami, tip egitimi ve uzmanlik egitimi zamaninda iyice
diisiniilmesi, bu egitim siireglerinde igsellestirilmesi gerekli olan konulardir.
Mentorliik kavrami saglik ortamlarimn, sistemlerinin amacmna gore farklilasa

bilmektedir (Aslan ve Odabasi, 2013).

Saglik alaninda ¢aligmak iizere egitim alan 6grenciler genelde ileride sagligin
hangi dallina yonelebilirim, hangi alanda eksiklikler, hangi uzmanliklar1 almaliyim
gibi sorulara bogusurlar ve bunlara bir tiirlii net ¢6ziim bulamazlar. Iste tam bu
noktada saglik egitimi veren kurumlar ve saghk kurumlarindaki egitim
merkezlerinde saglikla yakindan alakali ve isinde gercekten deneyimli olan

mentorlere ihtiyag vardir.

flgili Arastirmalar

Tungaymn (2014) “Egitimde Mentérliik Uygulamalar1 Uzerine Bir Arastirma”
isimli yaptig1 arastirmasinin evrenini, Canakkale On sekiz Mart Universitesi, Can
Meslek Yiiksek Okulu’nda, Sosyal Bilimler alaninda 6grenim goren &grenciler
olusturmaktadir. Universitedeki 6rnekleme yontemine gore 3 boliimden segilen
toplamda 283 On lisans Ogrencisi arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Bu
arastirmada yaygin bir nicel veri toplama teknigi olan anket teknigi kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular orneklem grubundaki
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Ogrencilere yoOneltilmistir. Ankette literatlir incelenerek Onemli goriilen bazi
hususlarla ilgili maddeler eklenerek, soru formuna son sekli verilmistir. Anketin ilk
boliimii, d6grencilerin yas, cinsiyet, egitim aldig1 boliim, 6grenim sekli, staj yapip
yapmadig1 gibi 0Ozelliklere iliskin demografik verilerin toplanmasina iliskin
sorulardan olugsmaktadir. Sonrasinda mentorluk bilincine sahip olunup olunmadigina
dair 4 sonu yoneltilmektedir. Arastirmada kullanilan anketin ikinci bdliimiinde ise,

likert tipinde 26 adet ifadeden olusan soru formu bulunmaktadir.

Bu arastirma soncunda Tungay' a gore sonu¢ olarak siirekli degisen ve
gelisen bilgi ¢agini takip etmek, elektronik ortama go¢ eden bilgi kaynaklarindan en
iist diizeyde yararlanmak, bunlar1 bilgi ve hizmete yansitmak c¢ok Onemlidir.
Yiiksekokulda 6grenim goren Ogrencilerin mentdrliik algilar1 {izerine yapilan
arastirma sonucunda asagidaki genel sonuglara ulagilmistir. Aragtirmada mentdr yada
mentorliik kavraminin ne anlama geldigini bilen 6grenciler katilimcilarin %77,7’sini
olusturulmaktadir. Katilimcilarin biiyiikk bir ¢ogunlugu egitim aldiklari okulda
mentdrliik uygulamasi olmadigini diisliniiyorken, 6grencilerin yarisindan fazlasinin
egitim aldiklar1 okulda mentorliik uygulamasi olsa katilacaklar1 kanisina varilmistir.
Bununla birlikte katilimeilarin %85,7°lik kismi1 mentorliik programi bulunan bir
okulda egitim almak istemektedir kanisina varilmigtir. Yapilan faktor analizi
sonucunda ifadelerin dort faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Birinci faktor
ogrencilerin mentorliik algisi, ikinci faktor ise 6grencilerin okullarinda mentorliik
gereksinim algist olarak isimlendirilmistir. Olusturulan diger faktorler ise
ogrencilerin okula olan memnunluk diizeyleri ve baska okulda egitim alma

istekleridir.

Olusturulan faktorlerin, demografik 0Ozellikler acisindan farkliliklarinin
incelendigi kisimda ise asagidaki sonuglara ulagilmistir. Kiz 6grencilerin okullarinda
mentdrliik programi olma ya da gereksinim duyma algisi erkek 6grencilerden daha
yiikksek bulunmugtur. Mentorliik algilamalart faktoriinde ise kiz 6grencilerin
mentdrliik algilamasi erkek 6grencilere gore daha yiiksek bulunmustur. Ogrencilerin
cinsiyete gore aldiklar1 egitim sonrasinda bagka bir okulda yada béliimde egitim alma
diistinceleri algis1 ve bulunduklart okuldan memnun olma algis1 faktorlerinde anlaml

bir fark bulunamamustir.
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Ogrencilerin 6grenim sekline gore tiim boyutlarda mentérliik ya da okula olan
aidiyetleri arasinda istatistiksel agidan bir fark olup olmadigi Mann-Whitney U testi
ile arastirilmis ve istatistiksel agidan tiim boyutlarda anlamli bir fark bulunmamaistir.
Ogrencilerin staj yapma durumlarina gére okuduklar1 okulda mentdrliik programina
gereksinim duyma algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu farka gore
stajin1  yapmayan Ogrencilerin okullarinda mentorlik programi olma ya da
gereksinim duyma algis1 daha yiiksek bulunmustur. Stajin1 yapan Ogrencilerin
mentorliilk gereksiniminin yapmayanlara gore daha diisiik olma sebebi staj esnasinda
bu ihtiyacinin bir kismmi karsilamis olmasindan kaynaklanmaktadir. Ogrencilerin
staj yapma durumlarina gore okuduklari okulda mentorlikk algilamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu farka gore stajin1 yapmayan ogrencilerin
mentorliik algis1 daha yiiksek bulunmustur. Ogrencilerin staj yapma durumlarina
gore okuduklar1 okuldan memnun olma algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamustir. Ogrencilerin okullarinda mentdrliik uygulamasimin olup olmamasina
gore tiim boyutlarda istatistiksel acidan incelenmis ve sadece 6grencilerin “Okuldan
Memnunluk Diizeylerinin” belirlendigi boyutta anlamli farklilik bulunmustur. Buna
gore O0grencilerin okullarinda mentorluk uygulamasi olmadigini belirten 6grencilerin

okullarindan memnunluk diizeyleri daha ytliksek bulunmustur.

Son olarakta 6grencilerin mentdrlitk programi olan bir okulda egitim almak
isteyip istememesine gore mentorliik programina gereksinim duyma algilamalari
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olup olmadig arastirilmis ve anlamli
bir farklilik bulunmustur. Buna goére okullarinda mentorliik programi olan bir okulda
egitim almak isterim diyen 6grencilerin, mentorliik programina gereksinim duyma

algis1 daha yiliksek bulunmustur.

Mutlu’nun  (2010) yaptigi “Hemsirelerin Kariyer Planlamasina Iliskin
Gortiglerinin Belirlenmesi” isimli yiiksek lisans tezinde ulagsmak istedigi sonug
kariyer yonetiminin kurumlarda etkin bir sekilde kullanilip kullanilmamas: ve
hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin goriislerinin belirlenmesidir. Mutlu’nun
buldugu bulgular biitiin kurumlarin hem kendi varligini siirdiirmesi hem’ de
calisanini mutlu etmesi icin kariyer yonetimini etkin bir sekilde uygulamalidir

sonucuna dayanmustir. Arastirma, Istanbul Ilinde 6zel bir hastanede calisan 181
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hemsirenin, kariyer planlamasina iliskin goriislerinin belirlenmesi amaciyla
tanimlayict olarak planlanmigtir. Veri toplama araci olarak, hemsirelerin tanitict ve
mesleki Ozelliklerini igeren bilgi formu ile kariyer planlamasina iliskin goriislerini
belirlemek amaciyla anket formu kullanilmistir. Arastirma bulgulara gore, kariyer
planlama hemsireleri i¢cin mesleklerinde ve saglik hizmetlerindeki kisa ve uzun
vadeli planlarina cevap veren onemli bir stratejidir. Kariyer planlama uygulamalari,
hemsireleri mesleki isteklerini orgiitsel hedeflerle birlestirmek, orgiitsel degisimi

onceden gormek ve mesleki hedeflerini sekillendirmek agisindan 6nemli bir konudur.

Kariyer planlama hemsirelerin c¢alisma hayatindaki performanslarini ve
basarilarin1 olumlu yonde etkileyerek, onlar icin gerekli olan bilgi beceri ve
davraniglar  gelistirmeleri yOniinde yardimci olmaktadir. Literatiir bilgisi
dogrultusunda olusturulan goriisler, hemsirelerin %90’ n1 kariyer planlama ile ilgili
egitim almamalarina ragmen, destek gormesi (2,21 + - 0,34 iyi diizey), ¢alisanlarin
bireysel ihtiyaclarinin farkinda olmasi ile acgiklanabilir bir sonugtur. Kurumun bu
sonuclar dogrultusunda bir kariyer planlama sistemi olusturmasi ve calisanlara
duyurmasi halinde, calisanlar tarafindan kabul gérme ve sistemin aktif hale
gelmesinde olumlu yonde etkisinin olacagi kesindir. Hemsirelerin %29,8” inin sadece
lisans mezunu oldugu, %90’ lik bir kismmin ise Kariyer planlama ile kendilerini
gelistirdikleri  ve %85’ motivasyonlarinin  artacagi  kisisel  gelisimlerini
hizlandirdiklari, yeniliklere daha ¢abuk adapte olduklarin1 belirtmislerdir.
Hemsirelerin  %70°1 calisilacak kurulusla ilgili olarak ©Onceden bilgi almak,
hemsirelerin kariyer planlama siirecini etkileyecegini belirtmistir. Hemsirelerin
%72’ si hemsireler ve yoneticilerin kariyer planlamada birbirini tamamlayan taraflar
oldugunu, hemsirelerin %85 Kariyer planlama c¢aligmalarimin kurumun degil

hemsirelerin elindedir seklinde goriis bildirmistir.

Bu sonuca gore ¢alisanlarin, kariyer planlama ile ilgili kurumun ve c¢alisanin
sorumluluklarin1 bilmedikleri goriilmiistiir. Kariyer planlama ve kariyer gelisim
konusu her ne kadar birey odakli goriiniiyor olmasina ragmen, bireyin Orgiitte
yiikselebilecegi pozisyonlarin planini yapmak, segenekleri sunmak ve bu dogrultuda
egitim ve gelistirmeye tabi tutulmak, bireyin tek basma yapabilecegi kararlar
degildir. Kariyer planlama birey ve Orgiitlerin potansiyellerini, amaglar

dogrultusunda yonlendirilmesini saglamaktadir. Mutlak basari i¢in bireysel hedefler
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ile kurumsal hedeflerin birlestirilmesi sarttir. Hemsirelerin %77 si  kariyer
planlamanin kendini gergeklestirme ihtiyacin1 karsiladigini, %90’ n1 Kkariyer
planlamada 6nemli olan ne yapmak istedigine karar vermenin onemli oldugunu
belirtmistir. Hemsgirelerin kurumlar1 tercih ederken Oncelikli olarak, kendini
gelistirme firsati sunulmasi, kariyer planlama caligsmalarinin olmasi, kurumu tercih
etmeleri i¢in yeterli oldugu, daha sonra, ig garantisi ve iicretin onemli oldugu
gorilmistiir. Ayrica calisilacak kurumla ilgili 6nceden bilgi sahibi olmak kisilerin
kariyer planlamasini etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Hemsirelerin iyi licret verilen her iste
calisilmalidir maddesine 181 kisiden sadece %18,68 katiliyorum seklinde cevap
vermistir, bu da ticretin her zaman kurum tercihinde ¢ok 6nemli rol oynamadigin

gOriilmiistir.

Calisma yili az olanlarin kariyer planlama ile ilgili olumlu diisiincelere,
calisma yili fazla olanlarin olumsuz diisiincelere sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Kisilerin yillar igerisinde, beklentilerinin gerceklesmemesi, kisilerin mutsuz
olmasina, kariyer planlama ile ilgili olumsuz diisiinmelerine neden olmustur.
Arastirmada, hemsirelerin %40’ mnin kariyer planlama calismalarinin, kurumlarin
maliyetini artirdigi, hemsirelerin %70 kariyer planlama ¢alismalarinin galisanlarda
stres ve gerginlige yol agtigim belirtmistir. Ulkemizde ¢ok az sayida, genellikle
yabanci kaynakli kurumlarin, profesyonel kariyer planlama sistemlerinin olmasi,
iilke genelinde kariyer planlama sisteminin ¢ok yavas gelismesine ve taninmasina
neden olmaktadir. Nitelikli bir hemsirelik hizmeti verebilmek i¢in, siirekli kendini
gelistiren ve yenileyen bir meslek grubunun olusmasi gerekmektedir. Hemsirelerin
%85 kariyer planlama caligmalar1 ile yeniliklere daha iyi uyum sagladiklarim

belirtmislerdir.

Cevher’in (2015) yaymladig1 “Universitelerde Kariyer Planlama Faaliyetleri
Ekseninde Kariyer Merkezlerine Yonelik Bir Arastirma” isimli arastirmada analiz
yontemlerinden nitel analiz teknigi kullanilmistir. Veri toplama araci olarak
dokiiman analiziyle yapilan, mesajlarin ger¢ekci ve biitiinciil bir anlayisla ortaya
kondugu ve bu amaca yonelik analizde belirli asamalarin izlendigi bu aragtirmada
igerik analizi uygulanmistir. Bunun i¢in 103 kamu {iniversitesi, 68 vakif iiniversitesi

olmak iizere toplamda 171 iiniversite incelenmistir. Bu sekilde arastirmanin
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orneklemini 171 iiniversite olusturmustur. Universitelerde yer alan Kariyer
merkezleri se¢ilmis; bu kariyer merkezleri faaliyetleri ayrintili sekilde incelenmistir.
Bu noktada oncelikli olarak arastirmaya dahil edilen {iniversitelerin;

e Kurulduklar iller,

e Kurulus tarihlerine gore kag yillik tiniversite olduklari,

e Kariyer merkezi sahibi olup olmadiklari,

e Kariyer merkezinin nasil isimlendirildigi,

o Merkezde yiiriitiilen faaliyetler,

e Kariyer planlama faaliyetlerinin var olup olmadigi,

e Verilen danismanlik hizmetleri incelenmis ve analiz edilmistir.

Kariyer merkezlerine yonelik belirlenen bu kategoriler, her bir kategori
altinda yer alan alt kategorilerle desteklenmis ve kodlanmistir. Kodlama yapildiktan
sonra elde edilen veriler SPSS paket programinda sayisallastirilmistir. Son boliimde
bulgular1 destekleyecek sekilde vakif ve kamu liniversiteleri kiyaslanmis, bulgular
goriis ve Onerilerle desteklenmistir. Arastirmada incelenen 103 kamu {iniversitesinin
%43,7° sinde kariyer merkezi oldugu bulgusuna rastlanmistir. Merkezi olmayan
kamu tiniversitesi orani ise %56,3’tiir. Buna gore kamu iiniversitelerinin neredeyse
yarisinin ,kariyer planlama ve kariyer gelistirme* faaliyetlerini yerine getirdigi, boyle
bir ¢aba igerisinde bulundugu s6ylenebilir. Vakif iiniversitelerinin ise %48,5° inde

kariyer merkezi yer almaktadir.

Kamu iiniversiteleri ve vakif {iniversiteleri karsilastirildiginda, vakif
iniversitelerinin oran olarak daha fazla kariyer gelistirme cabalarina énem verdigi ve
daha fazla oranda merkez actiklar1 sdylenebilir. Pek cok giincel kariyer duyurusunun,
haberlerin internet ortamindan kullanicilara ulastirildiglr diisiiniiliirse kariyer
merkezlerinin internet sayfalarin var olup olmadigi, var ise etkin kullanilip
kullanilmadiginin tespiti bir kriter kabul edilmis ve bu alan 6zellikle incelenmistir.
Elde edilen bulgularda kamu tiniversitelerinin %25,2’sinde; vakif tiniversitelerinin de
%42,6’sinda kariyer merkezi web sayfasina rastlanmistir. Bunlar disinda pek ¢ok
tiniversitenin ana sayfasinda duyurular ve etkinlikler boliimiinde ,kariyer giinleri
haberlerine rastlanmigtir. Merkezi olmayan ancak kariyer gilinleri etkinligini

diizenleyen iiniversite sayisinin da oldukca fazla oldugu goézlemlenmistir. Kariyer
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merkezi sayfasi olan tniversitelerin ¢ogunun sayfasina giris sifre ile saglandig
goriilmiistiir. Ozgegmis olustururken Ornekler sayfalardan paylasilmis, olusturma

asamasi sifre ile girisle kisitlanmistir.

Vakif {iniversitelerinin kariyer merkezleri faaliyetlerini sosyal medya ve
sosyal paylasim sitelerinden daha aktif sekilde yonettikleride soylenebilir. Bazi
tiniversiteler kariyer merkezi sayfalarinda, sosyal paylasim sitesinde yer alan kariyer
topluluklarmin linkine de yer vermistir. Kamu ve Vakif Universitelerinin kariyer
merkezlerinde yiiriittiikleri danismanlik faaliyetlerinin igerigi incelendiginde, kamu
tiniversitelerinin %38,8 oraninda, vakif tiniversitelerinin ise %51,5 oraninda egitim
programlarina yer verdikleri goriilmiistiir. Is hayati ile iliskiler gelistiren, is
yasamindan konuklara kariyer etkinliklerinde yer veren, 6zel sektor ziyaretleri ve
benzer tiirde etkinlikleri gerceklestiren kamu tniversitesi oran1 %38,8 iken, vakif
tiniversitesi oran1 %48,5 seklinde ortaya ¢ikmistir. Kamu tiniversitelerinin %28,2’si,
vakif liniversitelerinin ise %36,8’1 kariyer merkezlerine ,staja yonelik bilgilendirme,
destek faaliyetlerinde bulunmaktadir. Kariyer merkezine sahip olan kamu
tiniversitelerinin %20,4’1; vakif {iniversitelerinin ise %22,1’inin web sayfalarinda,
kariyer bilgi sistemini kullandig1 gériilmiistiir. Kariyer merkezler web sayfalarindan
Arastirma veya yayin paylasan kamu iniversiteleri oraninin %20,4 vakif
tiniversiteleri oraninin ise %17,6 oldugu tespit edilmistir. Kariyer merkezlerine
lisansiistii programlara yonelik bilgilendirme yapan, ayrica bu konuda 6zel hizmet
veren kamu tniversitesi oran1 % 9,7 iken, vakif tiniversitesi oram1 % 10,3 seklinde
ortaya ¢ikmistir. Olgme ve degerlendirme faaliyetlerine yer verme de hem kamu hem
de vakif Universitelerinde s0z konusudur. Kamu tiniversitelerinde bu oran %38,7 iken,

vakif tiniversitelerinde %10,3 tiir.

Calismada elde edilen en ©Onemli bulgu; {niversitelerin ¢ogunun yeni
kurulmasina ragmen neredeyse yarisinin kariyer merkezine sahip oldugu yoniinde
ortaya ¢ikmistir. Ancak bu oran vakif tiniversitelerinde biraz daha yliksek ¢ikmustir.
Buradan hareketle ve incelenen iiniversiteler dikkate alindiginda vakif
tiniversitelerinin bu alanda daha aktif oldugu sdylenebilir. Vakif {iniversitelerinin
kariyer merkezi web sayfalarinin biliylik bolimiinde daha aktif bulgulara
rastlanmistir. Merkezlerin sayfalarindan verilen hizmetlerden her iki kurum tiirii

icinde, haberler ve duyurular, ilgili form veya belgeler, sosyal ag sayfalar1 oranlari
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yiiksek ¢ikmistir. Ancak bu oranlar vakif tiniversiteleri agisindan 6zellikle, form ve
belgeler ile sosyal ag alaninda daha yiiksek ¢ikmistir. Bu bakimdan vakif
tiniversitelerinin kariyer merkezi web sayfalarmi kamu tniversitelerine gore daha
aktif sekilde kullandiklar1 sdylenebilir. Ciinkii ,randevu sistemi, miilakat provalari,
atdlye caligmalar1 gibi pek c¢ok farkli uygulamaya vakif tniversitelerinin web
sayfasinda rastlanmistir. Ayrica vakif {niversitelerinin  kariyer merkezlerinin
faaliyetlerininde kamu tiniversitelerine gore arastirma ve uygulama merkezi
konseptinden farklilagtigi goriilmiistiir. Vakif iiniversitelerinin o6zellikle kariyer
yasam programi adi altinda uyguladiklari programlar bu farklilagsmayi 6n plana

cikarmugtir.

Kariyer planlama alaninda ise hem kamu hem de vakif tiniversitelerinin,
kendini tanima, is diinyasini tanima, is bulma faaliyetlerini yogun olarak ytirtittiikleri
tespit edilmistir. Daha ¢ok kariyer etkinliklerinde egitimlerin verilmesi, is diinyasini
tanitmak adma konferanslarin diizenlenmesi, staj uygulamalar1 hakkinda ayrintili
bilgi paylagimlart bu bulgular1 destekler niteliktedir. Tim bu veriler dikkate
alindiginda Tiirkiye’ de hem kamu {iniversitelerinde hem de vakif {iniversitelerinde
kariyer planlama ve kariyer gelistirme alaninda faaliyetlerin basladig1 sdylenebilir.
Merkezlerinin ¢ok yakin bir tarihte kurulduklar1 gdzlenmistir. Bu durum Avrupa
Universiteleri ile kiyaslandiginda gec kalinmis bir siire¢ olarak diisiiniilebilir. Bugiin
pek cok tiniversitede farkli arastirma ve uygulama merkezleri sayica fazla sekilde
kurulmus, akibeti ve faaliyetleri konusunda aktifligi tartisilir hale gelmistir. Bu
caligmada tiniversiteler arastirilirken hemen hemen {iniversitelerin tamaminda, Kadin
Arastirmalart  Merkezinede rastlanmistir. Hedef kitlesinin &grenciler oldugu
diisiiniilen iiniversitelerde bu merkezlerin agilip, kariyer merkezlerinin olmamasi
elestirilecek bir durumdur. Hem siirecin Tiirkiye’de yeni baslamasi hem de farkh
merkezlerin {iniversiteler oOrgiit yapisinda mevcut iken kariyer merkezlerinin
olmamasi adina bu durumun giindeme alinmasi s6z konusu olabilir. Her tiniversitede
Ogrenciye vizyon kazandiracak kariyer merkezlerinin agilmasi, bu merkezlerin
,universite yonetimi, akademisyenler, Ogrenciler, is diinyast paydaslar ile
desteklenmesi, hepsinden onemlisi agilan merkezlerin sadece yonetmelik tizerinden

degil aktif sekilde faaliyetlerini yiirlitmesi saglanabilir.
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Aslan ve Ocal’mn (2012) yaymlanan “Bir 6gretmen egitimi programinin
mentorliik uygulamasina iliskin mentdr gortigleri” isimli aragtirma 6gretmen egitimi
programinin 2009-2010 akademik yilinda gorev alan toplam dokuz mentérden
gonilli olarak katilmak isteyen alti mentoriin goriisleri alinarak yapilmuastir.
Gortigmeler, mentdrlerin isteklerine gore, kendi odalarinda veya egitim programinin
yirlitiildigl salonda arastirmacilar tarafindan yapilmistir. Goriismelerde onceden
gelistirilen yar1 yapilandirilmis  goriisme formu  kullamilmistir.  Bu  formun
gelistirilmesi sirasinda mentorliige iliskin alan yazindan ve uygulanmakta olan
programin igeriginden yararlanilmistir. Altt mentorle yapilan goriismeler, kayit
cihazlariyla kaydedilerek, kayitlar oldugu gibi yaziya dokiilmistiir. Kayitlar

arastirmacilar tarafindan icerik analizi yontemi kullanilarak ¢oziimlenmistir.

Coziimlemeler oncelikle her bir arastirmaci tarafindan ayr1 ayr1 yapilmis daha
sonra iki arastirmacinin yaptiklart ¢6ziimlemeler karsilastirilmistir. Cozlimlemeler
sonucunda, mentdrliik kavrami, mentoriin rolleri, mentdr ve adayin mesleki gelisimi,
O0grenme ortami, iletisim, etik kurallar, problemler ve siirecin iyilestirilmesine

yonelik oneriler olmak tizere sekiz tema olusturulmustur.

Arastirmaya katilan tliim mentdrler, kendileriyle aday okutman arasindaki
etkilesimin daha ¢ok olmasi gerektigini vurgulamiglardir. Birinci 6nemli bulgu ders
gozlemlerine yoneliktir. Arastirmaya katilan mentorler kendi derslerinin aday
okutman tarafindan gézlemlenmesinin yaninda, adaylarin derslerinin de kendileri
tarafindan izlenmesi gerektigini belirtmiglerdir. Bir diger 6nemli bulgu, gdzlem
siireleri, gozlem Oncesi ve sonrasi c¢aligmalara iliskindir. Mentorler, goézlem
stirelerinin artirtlmasin1 ve goézlem oncesinde ve sonrasinda mentdrle adayin daha
sistemli bir sekilde bir araya gelerek deneyimlerini paylasmalari gerektigini
vurgulamislardir. Ugiincii bulgu mentdr egitiminin igerigine iliskindir. Mentérler
yalnizca 6gretmenlik meslegine iliskin boyutlarin degil, kurumsal isleyise iliskin
stireclerin de mentor egitim programinda yer almasinin aday okutmanlarin kuruma

uyum siireclerini kolaylastiracagini belirtmislerdir.

Caligmanin sonuncu ve en Onemli bulgusu mentorlerin egitim ihtiyacina
yoneliktir. Mentorler, kendilerinin de bir mentdr egitim programindan gegirilmeleri

gerektigini belirtmislerdir. Diger bir deyisle, mentorler kendilerini deneyimli
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Ogretmenler olarak gorselerde aday okutmanla birlikte calisabilmek i¢in baska
yeterliliklere de ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu sonug¢ mentorliik i¢in yalnizca deneyimin
yeterli olmadigin1 mentdr olacak kisilerin belli bir egitimden gegmeleri gerektigini
vurgulayan literatiir bilgileri ilede tutarlidir. Bu ¢alismanin sonucunda, mentor ve
aday arasinda etkilesimi artiracak yeni bir diizenlemeye gereksinim oldugu ortaya
cikmigtir. Bunun ig¢in, egitim programinin mentor ve aday Ogretmenin birlikte
calisacag1 etkinliklere yer verecek sekilde aday Ogretmenin dersinin birlikte
hazirlanmasi gibi- tekrar diizenlenmesine ihtiya¢ vardir. Gozlemlerin yalnizca sinif
ortamina yonelik degil, kurumdaki tim isleyise yonelik olmasi igin gozlem
programinin kurumsal igleyisleride goéz Oniine alarak yeniden diizenlenmesi
gerekmektedir. Mentor olabilmek i¢in, deneyimli olmanin yani sira aday 6gretmenle
iletisim ve takim caligmas1 gibi bazi yeterliliklerinde kazandirilmasina yonelik, bir
egitim programinin uygulanmasi yararlt olabilir. Arastirma sonuglarma gore,
Ogretmen egitimi programi igeriSinde, mentdrlere yonelik olarakda sistemli bir

mentdr egitim programinin yiirlitiilmesi 6nerilmektedir.

Eres © in (2009) yaptig1 “Okul Yoneticilerinin Yetistirilmesinde Mentorlik”
isimli arastirmadan sonra bir takim sonuglara ulasmistir bunlar; Milli Egitim
Bakanlig1 okul yoneticilerinin se¢iminde ve yetistirilmelerinde izleyecegi politikay:
belirlemelidir. Okul yoneticiliginin egitim sistemi i¢indeki 6nemi bugiline kadar
cesitli bilimsel ortamlarda tartisilmasina karsin egitim yoneticileri heniiz “Nasil bir
okul miidiirii?” sorusunun cevabin1 bulamamaistir. Bu kararsizlik ise yonetmeliklerin
sik stk degismesine neden olmaktadir. Kararsizligin aslinda sadece okul yonetiminin
basarisin1 etkiledigi diisiiniilmemelidir. Okul yonetiminin bagaris1 aslinda egitim
yOnetimin  basarisina  yansimaktadir.  Yonetim  bilimcilerin,  yoneticiligin
mesleklesmesi ve basarili adaylarin segilip yetistirilmeleri i¢in bunca yildir
gosterdikleri ¢abalara ragmen egitim yoneticiligi sorunlu bir alandir. Gérevde olan
egitim yoOneticileri, hizmet dncesinde yetistirme siirecinden gegirilmemislerdir. Okul
yOneticisi adaylarinin bilimsel bilgi ile donanmalarinin yam sira bu bilgiyi
uygulamaya doniistiirebilmeleri, adaylik siirecindeki mentorlik destegi ile
iliskilendirilebilir. Okul yoneticisi adaylar1 bu siiregte uygulamalar, uygulamalarda

karsilagilan sorunlar, sorunlar karsisinda gosterecegi tutum ve davraniglar gibi 6zellik
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ve yeterliligi, alaninda yetkin egitim yonetimi egitimi almig bir okul yoneticisinin

rehberligi dogrultusunda kazanabilir. Bu baglamda;

e Milli Egitim Bakanligi okul yoneticisi ihtiyacin1 siirekli belirlemeli ve
tiniversitelerle igbirligi icinde se¢imini yapmalidir.

e Secilen yonetici adaylart egitim fakiiltelerinde okul yonetimi egitimi
almalidirlar.

e  Universitedeki egitimleri boyunca kuram ve uygulama karsilastirmasi
yapabilecek programlarla yetistirilmelidirler.

e  Program sonunda adaylik uygulama siireci kapsaminda, 6nceden okul yonetimi
programi mezunu, hizmet i¢i egitim programlariyla kendini gelistiren okul

yoneticilerinin mentorliik egitimine tabi tutulmalidirlar.

Sen ve Alan’in (2014) yaptig1 “Mentorliik Siirecinin Hemsirelik Yonetimine
Etkisi” isimli arastirmada hemsirelik alani ile alakali olarak degisen kosullar
asagidaki gibi agiklanmis ve bunlarin {lizerine katilimeilar ile birlikte konu ile alakali
arastirmalar yapilmaya calisilmistir. Giiniimiizde yasanan teknolojik degisimler ve
degisen ¢evre kosullar kendisini saglik alaninda’ da gdstermektedir. Saglik alaninda
degisim siireklilik gostermekte, degisen hasta potansiyelleri ve kiiresellesen diinya’da
bu durumu tetiklemektedir. Tiim bu degisim ve gelismeler hemsireleri ve hemsirelik
yonetimini etkilemektedir. 2011 yilinda resmi gazetede yayinlanan 663 sayili “Saglik
Bakanlig1 ve Bagli Kuruluslarinin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname” ile baghemsirelik pozisyonu yerine saglik bakim hizmetleri miidiirligii
getirilmistir. Saglik hizmetlerinin ¢ift bash bir yap1 gostermesi nedeniyle hemsirelik
yonetiminde de karigik bir yonetsel durum ortaya ¢ikmistir. Boyle bir ortamda
hemsirelik yonetimi icin yol gosterici, katki saglayici, 6greten, gerektiginde geri
bildirimde bulunan, deneyim ve bilgisini paylasan meslektaslara; yani mentor

hemsirelere gereksinim duyulmaktadir.

Tim bunlardan dolayr hemsirelik yoOnetiminde mentorliigiin  6nemi
yadsinamaz hale gelmistir. Bu aragtirma sonucunda arastirmacilarin vardiklar1 sonug
ise hemgirelik hizmetleri yonetimi mentorlik araciligiyla kurum kiiltiiriinii, liderlik
deneyimlerini belirli bir sistem c¢ercevesinde yoneticilerine aktarmaktadir. Deneyimli

yonetici hemsirelerin kendilerinden daha az deneyimli, gelecek vadeden, hastanede
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onemli gorevlere gelmesi beklenen hemsirelerinin kisisel, kariyer ve mesleki
gelisimlerine destek olmalar1 bilyiik 6nem tasimaktadir. Rehber ve mentor olabilen,
zamanini, bilgisini ve c¢abasini bu az deneyimli hemsirelerin verimliligini ve
basarisini artirma yoniinde ¢alisan yonetici hemsireler, hemsirelerin i doyumunu ve
iste kalmasini, hasta memnuniyetini ve kurumun finansal gostergelerini olumlu
yonde etkileyebilmektedirler. Bu nedenle hemsirelik yonetiminde mentorluk g6z ardi

edilmemesi gereken 6nemli bir unsur olmaktadir seklindedir.

Ozcan ve Caglar’in (2013) “il egitim denetmenlerinin mesleki gelisiminde
mentdrliik” isimli yaptiklar arastirmaya gére mentorliik, meslege yeni baglayanlarin,
o meslegi daha iyi yapabilmeleri icin gerekli bilgi ve beceriye sahip olan, daha
tecriibeli bagka bireyler tarafindan yol gosterme siireci olarak tanimlanabilir. Bu
calisma, il egitim denetmen yardimcilarinin is basinda yetistirilmesi siirecinde
mevcut durumu ortaya koyarak, mentér denetmen uygulamalarinin sisteme
katkilarmi belirlemeyi amaglamaktadir. Nitel arastirma yontemi kullanilan ¢alisma,
2012 yilinda dokuz farkli ilde gorev yapan, amacghi Orneklem yodntemlerinden
maksimum ¢esitlilik orneklemi yoluyla belirlenen 41 il egitim denetmen ve
denetmen yardimcilarinin katilmiyla gerceklestirilmistir. Aragtirma verileri, yari
yapilandirilmig goriigme formu ile toplanmig ve betimsel analiz teknigiyle
¢Ozlimlenmistir. Arastirma sonucunda, il egitim denetmen yardimcilarinin is basinda
yetistirilmesi siirecinde, rehber denetmenlerin fazla bir katki saglamadiklar
belirlenmistir. Buna karsin, il egitim denetmenlerinin ment6r denetmenlere
gereksinimlerinin  oldugu, mentorliik sisteminin il egitim denetmenlerinin
motivasyonlarint ve verimlerini artiracagl, kurumsal 6grenme ve bilgi paylasimina

katki saglayacagi sonucuna ulasilmistir.

Ozcan ve Caglar'n yaptizi bu ¢aliymanin bulgularma gére; il egitim
denetmenleri, is basinda yetistirilme siirecinde, rehber denetmenlerin fazla bir
katkilarinin = olmadig1 goriisindedirler. Arastirmaya katilan 41 il egitim
denetmeninden, 15’1 rehber denetmenlerinin mesleki gelisimlerine katkilarinin
oldugunu belirtmesine ragmen 4’ kismen ve 19’u da hi¢ katkilarinin olmadigini
belirtmislerdir. Bunun nedenleri arastirildiginda, il egitim denetmenlerinin 18’1

iletisimsizlik, 15’1 rehber denetmenlerin yetersizligi, 14’ is yogunlugun fazla
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olmasi, 10’u goriis farkliligi, 10’u kurumda 6grenme kiiltiiriiniin olmamasi ve 4’i de
cinsiyet farkliliginin bu siireci olumsuz etkiledigini belirtmistir. 11 egitim
denetmenlerinin yarisindan fazlasinin is basinda yetistirme siirecinde rehber
denetmenlerden yeterince yararlanamadiklarini belirtmeleri, rehber denetmen olarak
atananlarin  bu gorevi seklen yaptigini, bu konuda fazla bir sorumluluk

istlenmedigini gostermektedir.

Ayrica rehber denetmenlerin etkili iletisim becerilerine iligkin teknikleri
uygulama konusunda Sorunlar yasamalari, mesleki yetersizlikler, islerin yogun
olmasi ve yasama dair goris farkliliklar1 konusunda daha az hosgoriilii olmasi ile
kurumsal 6grenme kiiltliriiniin gelismemis olmasi yetistirme siireglerini olumsuz
etkileyebilmektedir. Arastirmada, bilgiye gereksinim duyan il egitim denetmenlerinin
31’1 giivendikleri arkadaslarina, 26’s1 tecriibeli meslektaslarina, 16’s1 iletisim
becerisi iyi olanlara, 6’s1 sempatik, 5’1 yargilamayan, 4’ii empatik diisiinebilen ve
saygin kisilere danistiklarini belirtirken 10’u kendilerinin arastirarak 6grendiklerini
belirtmiglerdir. i1 egitim denetmenlerinin yetistirilmesi siirecindeki yetersizlikler,
denetmenlerin rollerini etkili bir bicimde gerceklestirebilmeleri iizerinde olumsuz bir
etki yaratabilmektedir. Il egitim denetmenlerinin yetistirilmesi siirecinde sadece bu
alana iliskin egitim veren bir kurumun bulunmamasi, is basinda yetistirme
stireclerindeki yapilanmanin Onemini artirmaktadir. Arastirma sonugclari, il egitim
denetmen yardimcilarinin is basinda yetistirme siirecinin daha profesyonel bir
bi¢imde yapilmasi gerektigini gostermektedir. Bunun ise il egitim denetmenlerinin
mesleki gelisiminde mentorliik sistemi ile yapilabilecegi sdylenebilir. 11 egitim
denetmenlerinin biiyiik bir ¢ogunlugu, denetim sisteminde mentor denetmenlerin
yetistirilmesinin mesleki gelisimlerine katki saglayacagini, giidiilenmeyi ve verimi
artiracagini, sorunlarin ¢ozlimiine katki saglayacagini, deneme ve yanilma
yontemiyle Ogrenmenin azalacagini, hatalarin Onlenebilecegini, kurumsal bilgi
paylasimini artacagini, meslege uyum siirecinin kolay olacagini ve denetmen
yardimcilarinin mesleki kaygi diizeylerini azaltacagini ifade etmektedirler. Denetim
sistemimizde il egitim denetmenlerinin mesleki gelisimlerinden sorumlu mentor

denetmenlerin yetistirilmesine gereksinim oldugu diisiiniilmektedir.
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Bu amagla;
1. Etkili iletisim becerisine sahip, lisansiistii egitim yapmis, empati yapabilen,
fakliliklara saygi duyan kisilik 6zelliklerine sahip egitim denetmenlerden mentor

denetmen adaylar1 segilerek mentorliik egitimine alinabilir.

2. Mentdr olarak gorevlendirilen egitim denetmenlerinin bu gdrevi yerine

getirebilmeleri i¢in uygun ortam ve yasal altyap1 saglanabilir.

3. Denetim sistemindeki rehber denetmenlik uygulamasi yerine, konulabilecek bir
mentdrliik modeli soyle olabilir;
e lllerde gerekli niteliklere sahip bir yada iki mentdr adaymin segilmesi,
e Mentor adaylarinin yogunlastirilmis mentorluk egitiminden gegirilmesi
e illerde gorevlendirilen mentdr denetmenlerin is yiiklerinin azaltilarak egitim
denetmen yardimcilarinin yetistirilmesinde 4 asamadan olusan mentorliik

stireci baslatilabilir.

Aslan ve Odabasi (2013) “Tip Egitiminde Mentorlik ve Rol Modelligi
Kavramlar1” isimli arastirmalarinda ment6rluk ve rol modelligi kavramlari, tip
egitimi ve uUzmanlik egitiminin tamaminda diisiiniilmesi, bu egitim siireglerinde
i¢sellestirilmesi gerekli olan konulardir. Mezuniyet sonrasi tip egitiminde “6grenen”
acisindan gereksinim duyulan iki 6nemli yaklagimdir. Birbirinden farkli kavramlar
olmakla birlikte, bu iki yaklagimin ortak noktalari da bulunmaktadir. Mezuniyet
oncesi ve sonrasi tip egitiminin nitelik agisindan gelistirilebilmesi i¢in mentdrlik ve
rol modelligi kavramlarinin dgrenme siirecinde karsilik bulmasi gerekmektedir. Bu
yazida, her iki kavramin igerikleri ve egitimdeki rolleri tartisilmistir. Bu kavramlarin
birbirleri ile iliskisi, iliski bi¢imlerinin dengeleri, agirliklar1 yapilan ise, toplumsal
dinamiklere, kiiltiire, uzmanlik alanma, tip ve saglik ortamlarinin/sistemlerinin
amacina gore farklilasabilmektedir. Mento6luk konusunda yapilan bazi ¢aligmalar

asagidaki verileri ortaya koymaktadir;
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1. Kidemli/deneyimli mentorlerin ve iyi rol modellerin tip, hukuk ve ticaret
alanlarinda geng/deneyimsiz  bireylerin yetigmesinde olumlu etkisi oldugu

bilinmektedir

2. Mentor iletisimi olan bireylerin olmayanlara goére daha fazla yaym yaptigi ve

arastirmaya daha fazla zaman ayirdig: tespit edilmistir.

3. Mentorliik siirecinde cinsiyet 6zel olarak calisilmis bir alandir. Erkek mentorlerin
daha ¢ok “kariyer” konusunda mentorliik yaptigi, kadin mentorlerin da psiko-sosyal

acidan daha fazla destek olduklar1 ortaya konmustur

4. Yas ve mentorlikk siirecine dair ¢alismalar yapilmaktadir. Mentorlilk ve rol
modelligi kavramlarinin bir bigimde iligkili oldugu sdylenebilir. Ancak bu iki kavram

arasinda temel farklar da bulunmaktadir.

Kiling Ve Alpaslanin (2013) yaptiklar “Yiiksekdgretimde Mentorliik: Mentor
ve Menti Bakis Agilarint Belirlemeye Yonelik Bir Uygulama” isimli arastirmanin
evreninin her biri 25 06grenciden olusan iki sube ile odak grup c¢alismasi
gerceklestirilmistir. Ogrencilerin yas gruplart 19-22 yas aralifindadir. ilk dgrenci
grubunda 14 kiz 11 erkek, ikinci 6grenci grubunda 15 erkek, 10 kiz &grenci
bulunmaktadir. Mentilerin mentdrlerinden ve mentdrlerinde mentilerinden
beklentilerini, yiiksekdgretimde mentorliigiin 6grenci, kurum ve 6gretim elemanina
getirilerini ortaya koymay1 amaclayan bu arastirma betimleyici nitel bir arastirmadir.
Ayrica arastirma, mentdrlik olgusunu yiiksekdgretimde Ogrenci (menti) - 6gretim
elemant (mentér) arasinda arastiran fenomonolojik bir arastirma desenindedir.
Calismanin arastirma boliimii, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Bucak Zeliha
Tolunay Uygulamali Teknoloji ve isletmecilik Yiiksekokulu oOgrencilerinden ve
Ogretim elemanlarindan olusturulan odak gruplar ile gerceklestirilmistir.
Arastirmanin ilk boliimiinde konu ile alakali olarak katilimcilara bilgi verilmistir.
Aragtirmaninin ikinci asamasinda ise 0gretim elamanlar1 ile odak grup goriismesi
yapilmistir ve ayrica okulun yonetim bdliimiinii olusturan bir grupta amach

ornekleme yaklasimci secilmistir.
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Ogrenciler ile gergeklestirilen Odak Grup Calismalarmin  Bulgular
Ogrencilerin yas gruplar1 19-22 yas araligindadir. Ik 6grenci grubunda 14 kiz 11
erkek, ikinci 6grenci grubunda 15 erkek, 10 kiz 6grenci bulunmaktadir. Ogrencilere
sorulan ilk soruda {iniversitelerinde mentdrliik sisteminin olmasi gerektigini ifade
etmislerdir. Yas konusunda gruplar iki farkli goriise sahiptir. ilk &grenci grubu,
mentoriin yag faktorliniin 6nemli oldugunu vurgulamistir. Bir grup 6grenci (14
O0grenci) mentoriin gen¢ olmasini tercih edecegini, geng bir mentor ile ¢alismanin
daha rahat olacagini ve iyi iletisim kurabilecegini ifade ederken, diger 6grenciler ise
(11 dgrenci) yasl bir mentdriin deneyiminin daha fazla olacagini ve kendisine daha
iyi yon verecegini ifade etmislerdir. ikinci dgrenci grubunda da benzer bir oran
goriilmektedir. On alt1 grenci geng bir mentoriiniin olmasini, 9 6grenci de daha yash
bir mentdriiniin olmasini ifade etmislerdir. Ikinci grupta gen¢ mentdr tercihi yine
benzer sebeplerden dolay1 olurken, yasli mentor tercihi; mentdriin unvani, taninirhig
ve soOziiniin sektorde veya bir baska alanda daha fazla gecebilecegi ihtimalinden

kaynaklanmaktadir.

Ik grupta dgrencilerin cinsiyeti de oldukca dnemsedikleri goriilmiistiir. Ilk
ogrenci grubunda erkek Ogrencilerin timii (11 Ogrenci) erkek bir mentoriiniin
olmasmi isterken, kiz Ogrencilerin biiylik bir ¢ogunlugu (12 &grenci) kadin bir
mentorlerinin olmasini talep etmektedirler. Buradaki gerekgeler ise daha rahat ve
daha samimi iletisim istenmesidir. Kiz Ogrencilerin erkek mentorler ile
konusamayacaklari, erkek ogrencilerinde kadin mentorler ile konusamayacaklari
konularin olabilecegi ifade edilmistir. Bir diger gerekge ise cinsiyete gore farklilasan
informal sohbet konularmin (futbol, giyim vb.) farkliligidir. Erkek o6grencilerin
%601 (9 6grenci), kiz 6grencilerinde %95°1 (14 6grenci) mentdrlerinin cinsiyetinin
onemli olmadigmi ifade etmislerdir. Yas ve cinsiyet Ozelliklerinin disinda
mentdrlerin branglari, unvanlar1 ve siyasi goriislerinin de 6nemli olabilecegine dair
bulgular olusmustur. Ikinci ogrenci grubunda mentdrlerin  branslariin  kendi
branslarina yakin olmasini ve mimkiinse unvanlarinin da yiiksek olmasini
istemiglerdir. Birinci grup Ogrencilerin de yarisindan fazlasi (14 Ogrenci) siyasi
goriisiiniinde ©nemli olabilecegi goriisiinii ortaya koymuslardir. ikinci grup
Ogrencilerden ise sadece 2’si (kiz) siyasi goriisiin dnemli oldugunu, zit bir goriise

tahammiil edemeyeceklerini belirtmislerdir.
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Arastirmanin 6nemli amaglarindan biri olan G6grenciler tarafindan istenen
mentdr 6zellikleri, yapilan odak grup goriismelerinde olusan verilerin igerik analizini
gerceklestirerek ortaya konmustur. Elde edilen veriler diizenlenmis, ilgili kodlar
olusturulmus ve bu kodlar anlamh kategoriler altinda toplanmis ve bdylece
yorumlanmustir. Ogrencilerin mentorlerinden beklentileri temelde 4 ana baslik
altinda toplanmistir. Bunlar iletisim, akademik 6zellikler, kisilik 6zellikleri ve ekstra
rollerdir. Bu kategoriler altinda her iki grup hem benzer hem de birbirinden farkli
Ozellikleri dile getirmislerdir. Ancak goriismelerin ilk baslarinda 6grencilerin biiyiik
cogunlugu ilk olarak iletisim ozelliklerini ifade etmislerdir. Ozellikle mentdriin
sicakkanli, samimi olmasini istediklerini belirtmisler, giiler yiizlii olmanin ve pozitif
enerjiye sahip olmanin ¢ok 6nemli oldugunu ifade etmislerdir. Bunlarin yani sira
kendilerini onlarin yaninda rahat hissetmeleri yani mentoriin onlarin seviyelerine

inebilmeleri de 6grencilerin ortak beklentileridir.

Ogretim elemanlar1 ile gerceklestirilen odak grup calismasmin bulgular
Ogrencilerin mentorler hakkindaki diisiinceleri kadar, mentoérlerin mentilerinden
beklentileri, bu sisteme bakis agilart ve mentorligiin 6grenciye, kuruma ve ilgili
ogretim elemanima katkisinin neler olabileceginin ortaya konmasi mentorliik
sisteminin basaris1 igin gerekli oldugundan arastirilmaya dahil edilmistir. Ik olarak
Ogretim lyelerinin mentileri olacak Ogrencilerin demografik ozellikleri ile ilgili
yorumlar1 almmustir. Ug Ogretim iiyesi cinsiyetin onemli oldugunu, erkek
ogrencilerin erkek, bayan Ogrencileri de bayan mentorleri olmasi gerektigini
savunmustur. Hemcins olmast mentoriin mentinin anlayacagi dilden konusabilmesini
saglayacaktir. Bunu ifade edenlerin tiimii erkek 6gretim iiyeleridir. Digerleri ise fark
etmeyecegini belirtmistir. iki dgretim iiyesi dgrencinin dini hassasiyetlerine énem
vermis, 4 0gretim iiyesi ahlakli olmasini vurgulamis, 3 6gretim liyesi de 6grencilerin
zeki olmasi gerektigini, analitik diisiinme yetenegine sahip olmasi gerektigini ifade
etmislerdir. Aksi takdirde kendilerinin mentileri i¢in ¢okta ¢aba harcamayacaklarini
belirtmislerdir. Bu siirecte 0grencinin ¢ikar odakli diisiinmemesi, samimi olmasi,
iletisim kabiliyetinin yiiksek olmasi iletisime dair beklenen 6zelliklerdir. Bunlarin
yaninda hanimefendi veya beyefendi davranis desenlerine sahip olmalar1 ve disiplinli
bir hayat stirmeleri beklenmektedir. Politik goriislerin ise radikal olmadig: takdirde

Oonem arz etmeyecegi belirtilmistir.
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Bu oOzellikler disinda 6gretim iiyeleri Ogrencilerin  hedefleri olmasi
gerektigini ifade etmislerdir. Menti olan &grencilerin, mentoriiniin kendisi adina
biitiin kararlart vermesini beklememesi gerektigini belirtmisler, ancak mentoriin
yonlendirmelerinede uymalar1 gerektigini vurgulamislardir. Ogretim iiyelerinden 2
tanesi Ogrencilerin s6z dinleyen, verilen gorevleri yapan, verilen karara ve
yonlendirmeye uyan kisiler olmasi gerektigini sdylerken, diger kisim dgretim tiyeleri
de 6grenci iistiinde bu denli belirleyici olmamak gerektigini, ona segenekleri sunup
onun karar vermesini beklemek gerektigini ifade etmislerdir. Ogretim iiyelerine iyi
bir mentoriin 6zelliklerinin neler olmast gerektigi de sorulmustur. Olduke¢a ¢esitli
yonlerden cevaplar alinmis, bu cevaplar. Ogretim iiyelerinin cevaplamalarina gore iyi
bir mentoriin 6zellikleri temelde 3 kategoride degerlendirilmistir: Kisilik 6zellikleri
iletisim Ozellikleri Meslege ve egitimcilige dair 6zellikler Bu kategorilerden kisilik
ozellikleri boliimiinde; mentoriin 6grencileri i¢in O6zverili olmast ve ekstra caba
gostermesi en vurgulanan 6zellik olmustur. Daha sonrasinda ise diiriist ve tutarli
olmasi onemsenmistir. Bunlarin yaninda gerektiginde otoriter bir tavir takinmasi,
mentiyi dogru olduguna inandig1 faaliyetler icin zorlayabilmesi gerektigi ifade

edilmistir.

Diger kategoride kisilik oOzelliklerini tamamlar nitelikteki iletisim
ozellikleridir. Ogretim iiyelerine gore, dgrenci ile kurulan iyi iletisim ve bu iletisime
fazladan ve samimi bir sekilde zaman ayrilmasi mentorliik i¢in en 6nemli husustur.
Olusan son kategori ise; Universitedeki mentoriin akademisyenlik meslegine ve
egitimci ozelliklerine dair dzellikleridir. Ogretim iiyeleri mentérliikk yapacak olan
meslektaglarinin  meslegini severek yapan, Ogrenci ile ilgilenmekten, onu
yetistirmekten haz duyan bir yapiya sahip olmasi gerektigini belirtmislerdir. Onlara
gore, uzmanlik alanmna dair ise kendini yetistirmis, gerekli bilgi dagarcigina sahip
kisilerin ment6rliigii daha etkin olacaktir. Ogretim {iyeleri, kendilerinin
bagaramadiklarin1 &grencide gorebilmek icin onlar1 gergekliklerden bir haber
birakmamali, bu anlamdada onlarin kapasitelerini, onlara zarar verecek diizeyde

zorlamamalidir.

Ogretim elemanlarina mentdrliik sisteminin iiniversitede olusturulmasinin
gerekli olup olmadigida sorulmustur. Tim katilimcilar (6 Ggretim eleman)

mentorliigiin 6grenciyede, kurumada, kendilerine de 6nemli katkilar saglayacaklarini
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ifade etmisler, boylesi bir sistemin olusturulmasi gereken en Onemli yerin
tiniversiteler olmasi1 gerektigini vurgulamiglardi deneyim edinmektense, deneyimli
mentdrii dinleyerek Ogrenebileceklerini ifade etmislerdir. Ogrencilerin hedeflerini
daha hizli ve saglikli belirleyebileceklerini vurgulamislardir. Ogretim elemanlarina
gore; ogrenciler, kariyerlerine yonelik secenekleri daha dogru degerlendirerek, dogru
kaynaklara, insanlara veya kurumlara yonelebileceklerdir. Bu sistemin uzun vadede
tiniversiteyede Onemli katkis1 olacagini diisiinen katilimcilar, basarili mentilerin

ileride kurumun/birimin itibarini artiracagini iddia etmislerdir.
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BOLUM III

YONTEM

Arastirma Deseni ve Modeli

Bu arastirmada nitel tarama deseni kullanilmistir. Nitel arastirmada dogal
ortama duyarlilik, dogrudan veri toplama, zengin betimlemelerin yapilmasi, siirece
yonelik gidisat, tiime varimci veri analizi, katilimcinin bakis agis1 ve arastirma
desenlerinde esneklik, gézlem goériisme, dokiiman analizi, video kayit, ses kayit gibi
veri toplama tekniklerinin kullanildigi arastirma olarak tanimlanmaktadir

(Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz, Demirel, 2016).

Bu arastirmada saglik yoneticilerinin kariyer planlamasi ve mentdrliik ile
ilgili diisiinceleri, kariyer planlamasi yaparken onlara mentoriin 6nemi, ¢aligtiklar
yerlerde mentor ihtiyacinin olup olmadigimi ve mentorlik ile ilgili bir kariyer
planlariin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Bu nedenle arastirmada

nitel arastirma desenlerinden “olgu bilim (fenomonolojik) deseni” kullanilmistir.

Olgu bilimsel (fenomonolojik) yaklasim, bireyin davraniglarini ¢ézebilmek
i¢cin, onun kendine 6zgii algilayisin1 ve yasantisini bilmemiz gerektigini savunur.
Olgu bilim deseni farkinda olunan ancak derinlemesine ve ayrintili bir bilgiye veya
dikkate yeterince sahip olunmayan olgulara odaklanmaktadir. Olgu bilim bakis agis1
nitel arastirma anlayisinin merkezinde yer almaktadir. Kisiler yalnizca kendi istekleri
ve diislinceleri dogrultusunda hareket eden varliklardir. Bu sebepten dolayida olgu
bilim yaklasimda bireyin anlik yaptig1 davranislar ve verdigi cevaplar dikkate alinir.
Olgu bilim arastirmalarinda baslica veri toplama araci goriismedir. Goriismelerin
yaninda siklikla gozlemede basvurulur ¢ogu zaman goriismelere temel
olusturmayada destekleme amaciyla kullanilir. Veri analizinde ise genellikle birey

veya durum temelli yaklagimlar kullanilir (Yildirim ve Simsek, 2006) .
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Calisma Grubu

Bu arastirmada ¢alisma grubu belirlenirken K.K.T.C ve T.C’ de arastirma
konusunu ifade edebilecek veya yansitabilecek bireyler secilmistir. Arastirmada
calisma grubu olarak saglik egitimi veren kurumlarda bulunan yoneticiler ve saglik
kurumlarinda yonetici konumunda bulunan sorumlu kisiler secilmistir. Bu kisileri ve
kurumlart segerken Orneklem yoOntemlerinden seckisiz olmayan Ornekleme
yontemlerinde amagsal Orneklemenin maksimum ¢esitlilik yontemi kullanilarak
belirleme yapilmistir. Bu kisilerin segilmesindeki neden ise gilinlimiizde her gecen
giin 6nem kazanan ve insanlarin kaliteli bir yagsam siirmesi i¢in ¢alisan olan saglik
alanina nitelikli is giicii yetistirmeyi hedefleyen kurumlarin yoneticilerinin yetisen
kisilerin kariyer planlamalarinda mentorliik yontemini kullanip kullanmadiklarini ve
kullaniyorlarsada ne kadar basarili olduklarini tespit etmeye ¢alismaktir. Bu
tilkelerdeki Milli Egitim Bakanliklarinin biinyesinde bulunan egitim kurumlarinda
gorev yapan okul yoneticileri, kamu ve 6zel sektorde saglik alanina hizmet veren

kuruluslardaki yoneticiler ¢alisma grubu icerisinde yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda, saglik yoneticilerin kariyer planlamasi yaparken
nelere 6nem verdikleri, mentorliik uygulamasi hakkinda diisiinceleri ve kariyer
planlamas1 yaparken mentorliigiin 6nemi hakkindaki diisiinceleri analize tabi
tutulmustur. Sonrasinda, calistiklari kurumlarda mentorlik uygulamasina dair

calismalarin olup olmadiginin analizide yapilmistir.

Arastirma kapsaminda, T.C ve K.K.T.C’ de gorev yapmakta olan 12 saglik
yoneticisi ile goriisme yapilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin 7° si sektor
yoneticisi, 5’1 okul yoneticisi pozisyonundadir.. K.K.T.C’ den 7 (%58), T.C’ den 5
(%42), katihmcr ile goriisme yapilmistir. Katilimeilarin hizmet yili ortalamasi
14’tiir.Katilimeilarin goriiglerinden birebir alintilar yapilirken bir kodlama sistemi
kullanilmistir. Bu kodlama sisteminde OK: Okuldaki Yonetici, SY: Sektordeki
Yonetici olarak ifade edilmistir. Tiim bunlar daha net bir sekilde asagidaki tablo 1°de

gosterilmistir.
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Tablo 1

Katilimcilar Hakkinda Bilgiler.

Tema Katihhmcilar
Miktar Yizde%

Kuzey Kibris 7 %58.3

Tiirkiye 5 %41.7

Sektor Yoneticisi 7 %58.3
(SY)

Okul Yoneticisi 5 %41.7
(OY)

Toplam Katilimci 12 %100

Veri Toplama Araclar

Bu arastirmaya baslarken arastirma igin veri toplama araci olarak nitel
arastirma tekniklerinden goriisme yonetiminin uygun oldugu disiinilmiistiir.
Goriisme, olgu bilim arastirmalarinda baslica veri toplama aracidir. Goriismenin
yapilma amaci, iletisim kurulan bireyin aragtirilan konu hakkinda duygu ve
diistincelerinin birebir sekilde goriilerek neler oldugunu ortaya ¢ikarmaktir. Ayrica,
goriisme insanlarin  gergege iliskin algilarina, konuya ne anlam Kkattiklarina,
tanimlamalarina ve gercek edislerine vakif olmanin iyi bir yoludur. Goriisme ile
yapilan arastirmalarda dogru sonuglar1 yakalamak i¢in arastirma etigine onem

verilmelidir ve bunlarin disina ¢ikilmamalidir.

Bu arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmig ve aragtirma kapsamina
uygun oldugundan, yapi1 bakimindan standartlastirilmis acik ug¢lu sorulardan
meydana getirilmis goriisme teknigi kullanilmigtir. Veri toplama araci hazirlanmadan
once bu teknigin uygun olup olmadigi konusunda uzmanlarla fikir danisinda
bulunulmus ve bu teknigin uygun olacagi kanisina varilmistir. Standartlagtirilmis

acik uclu goriismede ayni katilimcilara ayni tiir sorular sorularak arastirmacinin
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arastirmaya etkisini azaltmak esas amag¢ olarak goriilmiistiir. Sorular acikga
belirtilmis olmasina ragmen arastirmaci cevaplarin otesinde sorulart derinlestirmek

igin ek sorular sorma hakkina sahiptir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Arastirmada, saglik yoneticilerinin “Kariyer Planlamasi ve Mentorlik”
kavramlartyla ilgili goriiglerini almak amaciyla agik uglu sorulardan olusan “Saglik
Yoneticilerinin Kariyer Planlamasina ile Mentorliige Bakislari Formu” (Ek-1)
gelistirilmistir. Bu form gelistirilirken daha Once alanda veya bagka alanlarda
yapilmis olan benzer ¢alismalar incelenmis ve bu arastirmanin konusuna, 6nemine ve

amacina uygun olarak diizenlenerek sorular belirlenmistir.

Bu arastirma kapsaminda katilimcilara sorulan sorular asagidaki gibidir.

Katilimcilar ile yapilan goriismede kullanilan goriigme formu Ek-1’de verilmistir.

Arastirma Sorulari
1. Kisilerin ileriki is hayatlarinda iyi bir pozisyonda veya iyi bir is sahibi

olabilmesi igin kariyer planlamas1 hakkindaki goriislerinizi belirtirmisiniz?

2. Kariyeriniz hakkinda planlar ve hedefleriniz var mi1? Var ise bu
planlamay1 yaparken profesyonel bir destek aldinizmi1? Bu husustaki goriislerinizi

benimle paylagirmisiniz?

3. Yoneticilerin ¢alistiklar1 kurumdaki kisilerin kariyerlerini
planlamalarinda yardimci olabilmek icin ugras gostermeleri konusunda neler

diistinmektesiniz?

4. Baskalarinin herhangi bir konudaki tecriibelerinden kariyer

planlamasi yaparken pay alinmasi konusunda diisiinceleriniz nelerdir?

5. “Bir kurumda bulunan yoneticilerin bir gérevide altlarinda bulunan

kisilerin kariyer planlamalarina yardim etmektir” ciimlesi i¢in ne sdylersiniz?
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6. Calistiginiz kurum eger okul ise o boliimde bulunan 6grencilere
mezun olduktan sonra okuduklar1 boliimiin is firsatlartyla ilgili bilgiler vermek igin
caligmalar yaparmisiniz? Eger bir saglik kurumda egitim yoneticisi iseniz c¢alistiginiz
kurumdaki personele hizmet i¢i egitim kapsaminda kendilerini nasil

gelistireceklerine dair yardimci olurmusunuz?

7. Mentorliikk programinin uygulanmasinin kisilere ilerideki is
hayatlarinda kendileri i¢in dogru secgimler yapabilmeleri agisindan faydal

olabilecegini diigiiniirmiisiiniiz?

8. lyi bir mentdriin tasimasi gereken baslica dzellikler hakkindaki

diisiincelerinizi 6grenebilirmiyim?

9. Egitim veren kisilerin mentor gérevini istlenmesi gereklimi? Bu

husustaki goriislerinizi 6grenebilirmiyim?

10. Kariyer planlamasina yardim etmesi i¢in bir mentore ulasmak sizce ne

kadar yararli olur benimle paylasabilirmisiniz?

11. Bir mentorden beklentiniz nelerdir? Daha 6nce bir mentorlitk
deneyimi yasamis iseniz bu deneyim hakkindaki diisiincelerinizi benimle

paylasirmigsiniz?

Yildirnm ve Simsek (2008) tarafindan bahsedildigi {izere arastirmaciyla
katilimc1 arasinda giiven ve empatiye dayali bir etkilesim ortami olduk¢a dnemlidir.
Boyle bir ortam sayesinde bireyler kendilerinin bile daha once fark etmedikleri ya da

tizerinde fazla diisiinmedikleri yasantilar1 ve anlamlar1 disa vurabilmektedirler.

Arastirmanin veri kaynagi, katilimcilar ile yapilan goriismelerden elde edilen
yazili kayitlardan olusmaktadir. Goriisme saatleri so6z konusu katilimcilarla
gorlsiiliip onlara uygun giin ve saatler belirlenmistir. Her iki taraf i¢inde uygun
oldugu belirtilen zamanda goriismeler gerceklestirilmistir. Tiirkiye’deki katilimcilar
ile bilgisayar1 kullanarak e-mail ve goriintiili konusmalar {izerinden, Kuzey

Kibris’taki katilimcilar ile ise bire bir goriismeler yapilmistir. Katilimcilar ile yapilan
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goriigmelerin siireleri 50 veya 60 dk arasinda siirmiistiir. Goriisme kayitlarinin
kaydedilmesi, konusmalarin analiz edilmesine ve saglik alanindaki yoneticilerinin
mentorliik ve kariyer planlamasi hakkindaki diistincelerinin analiz edilmesine

yardime1 olmustur.

Veri Analizi

Goriisme sirasinda kayit altina alinan yazi, ses kayit ve video kayit seklinde
olan bilgiler gorlisme sonrasinda arastirmaci tarafindan metin editorii yazilimlar
kullanilarak bilgisayar ortamina aktarilmistir. Toplanan verilerin bir diizen igerisinde
bilgisayar ortamina aktarilmasindan sonra ii¢ uzmandan dokiimleri inceleyerek
sorulan sorularin agik ve anlasilir olup olmadigini, ele aliman konuyla ilgili olup
olmadigin1 ve gerekli olan verileri saglama olasiligin1 da isin i¢ine katarak kontrol
etmeleri istenmistir. Bu iki uzmanin inceleme sonrasinda %89 oraninda goriis birligi
icerisinde olduklar1 goriilmiistiir. Bu ¢alismanin sonunda yazilan arastirma
sorularin gegerliligi saptanmistir. GOriisme sorularin istenilen verileri sagladigi

kanisina varildiktan sonra veri toplama siirecine geg¢ilmistir.

Yéneticilerden toplanan veriler “icerik analizine” tabi tutulmustur. Igerik
analizi toplumsal davranigi etkilemeden gergeklestirilebilen (non-obtrusive) bir
arastirma yontemidir. Icerik analizi, iletisimin acik / belirgin iceriginin nesnel,
sistematik ve nicel tamimlanmasina ydnelik bir arastirma teknigidir. Icerik analizinin
uygulanmas1 su sekilde olur; Arastirma sorusunun se¢imi, Orneklem secimi,
Kavramsallastirma ve kod kategorilerinin gelistirilmesi, veri toplama, kodlama,
betimleme, degerlendirme, cikarsama, yorumlama. Icerik analizinin giiclii yonleri
zaman ve paradan tasarruf, gerekirse arastirmanin bir kismini yeniden yapmak basit,
uzun bir zaman kesitinde meydana gelen siirecleri incelemeye izin verir,
arastirmacinin arastirdigi denekler iizerinde nadiren etkisi vardir ve giivenilirdir

(Gokge, 2006).

Arastirmada igerik analizi tiirlerinden “kategorisel analiz” kullanilmistir. Bu
analiz, genel olarak belirli bir mesajin 6ncelikle birimlere bdliinmesi daha sonrasinda
bu birimlerin O6nceden tespit edilmis Olciitlere gore kategoriler seklinde

gruplandirilmasidir (Tavsancil ve Aslan, 2001).
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Arastirma sirasinda ulagilan verilerin kategoriler halinde ayrilmasi ve
kodlanmasi islemlerinde NVIVO 11.0 nitel veri analizi programi kullanilmustir.
NVIVO 11.0 programi ile ¢ok genis kapsamli igerikler kolaylikla kodlanabilmis,
karmasik bilgiler daha anlasilir sekilde diizenlenmis ve boylelikle verilerin biitiiniine
hakim olunmasi saglanmistir. NVIVO 11.0 programi kodlamalar yapilirken hizli geri
cagirma ve daha sonra analiz yapmaya firsat vermistir. Bu yazilim ayni soruya
verilen cevaplar igerisinden ortak ifadeleri bulma kosulundada ¢ok biiyiik kolaylik
saglamistir. Veri analizlerinin olgu bilim arastirmalarinda yo6neldigi konular,
yasantilar1 ve anlamlar1 ortaya ¢ikarmaktir. Bu nedenle yapilan igerik analizinde
amag, verinin kavramsallastirilmasi ve olguyu anlatabilecek temalarin ortaya
cikarilmasidir. Betimsel bir anlatim sekli ile sonuclar ortaya konur ve stirekli olarak

dogrudan alintilara yer verilir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Arastirmada, belirlenen amaglar dogrultusunda ulasilan  verilerin
sayisallagtirilarak incelenmesi tercih edilmistir. Nitel verinin nicellestirilmesi,
verilerin belirli asamalardan ve yorumlamalardan gegirilerek rakamlar seklinde ifade
edilmesidir. Bu siirecler; goriisme, gézlem veya dokiiman incelenmesi yoluyla elde
edilmis yazili bigimdeki verinin sayilara doniistiiriilmesini kapsamaktadir. Nicel
aragtirma tiirleri gibi nitel arastirmalardada veriler belirli bir diizeyde sayilara
dontistirtilip ifade edilebilmektedir. Sayisallagtirma yontemi ile nitel verilerin
giivenilirligi artirilmis olup yanhilik azaltilmakta ve veriler arasi kiyaslama imkam

saglanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013).

Arastirmada sonucunda elde edilen verilerin sayisallastirilmasinda basit
yiizde hesaplamalar ve frekans analizi kullanilmigtir. Frekans analizi verilerin bir
arastirma icerisinde nicel olarak goriilme sikligini ortaya koymaktadir (Tavsancil ve
Aslan, 2001).

Verilerin bilgisayar ortamina aktarilip incelenmesi agamalar1 belirli bir sira ile
yapilmistir. Ilk olarak veriler bilgisayar ortamina aktarilmis, aktarilan veriler
diizenlenmis, diizenlenen veriler belirli kodlar ile sirayla kodlanmis, ortaya ¢ikan
kodlarin, temalarin diizenlenmesi ve temalar arasi iligkilerin belirlenmesi yapilmis ve
son olarak da kodlara ve temalara gore veriler gorsel hale getirilmis, gorseller

tizerinden yorumlama yapilmis, alintilarla ulasilan veriler desteklenmis,
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orneklendirme ve agiklama yapilmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda kodlar ve
onlar1 tanmimlayan genel kategoriler belirlenmis olup yazili belgeler, kodlar ve
kategoriler dikkate alinarak ¢oziimlenmistir. Ardindan sonuglarin ele alindig ve

incelendigi arastirma raporu yazilarak ilgili literatiir 15181nda yorumlanmustir.

Arastirmanin i¢ gilivenirligi ve gergeklerle ilgili tutarlilig1 verilerin planli ve
diizenli bir sekilde toplanmasi, verilerin dikkatli bir sekilde kodlanmasinda tutarh
olunmasi ve verilerin sonuglarla iligkilerinin anlamli bir gerg¢eklikle olusturulmasi ile
saglanmistir. Arastirmanin dis giivenirligi ve dogru bir sekilde teyit edilebilirligi;
disaridan  bir uzmanin aragtirmada ulasilan kaynaklar, kaynaklar hakkindaki
yorumlar, Oneriler ve sonuglari ham verilerle Kkarsilastirip teyit etmesi ile

saglanmistir.

Gorlismelerin belgeleri toplandiktan sonra incelenerek anlamli bolimlere
ayrilmis ve kendi icinde anlamli veriler olusturan bu boliimler adlandirilip
kodlanmustir. Tiim veriler bu sekilde kodlandiktan sonra bir kod listesi olusturulmus

ve bu verilerin incelenmesinde ve diizenlenmesinde anahtar liste gorevini gormiistiir.

Arastirmanin gilivenirlik hesaplamasi i¢cin Miles ve Huberman’in (1994)
onerdigi giivenirlik formiilii kullanilarak hesaplanmistir. Buna gore verilerin bir
kismi bagka bir arastirmaciya temalar1 olusturmasi i¢in verilmistir. Bu arastirmaci
toplanan verileri baz alarak bir ka¢ tema olusturmustur. Bu olusturulan temalar esas
temalar ile karsilastinlmistir. Bu karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan iki tema grubu
arasindaki benzerlik %85 olarak hesaplanmistir. Bu ylizdelik literatiirde yazili kural
olarak bulunan %70 benzerlik barajinin iistiinde oldugundan dolay1 temalarin teyit

edilebilirligi ispatlanmis ve giivenilir kabul edilmistir.

Veri analizinin son agamasinda ise bulgularin yorumlanmasi yapilmistir.
Ayrmtili bir bigimde tanimlanan ve sunulan bulgularin yorumlanmasi bu son
asamada yapilmistir. Toplanan veriler nitel arastirmanin 6zelliklerine gore gézden
gecirilmis ve yorumlanmistir. Bu yorumlama sonucunda bir takim sonuglara
ulagilmistir. Bu sonuglar ile de bu konu hakkinda ¢aligmalar yapacak arastirmacilara

ve kariyer planlamasi yapan kisilerle birlikte mentorliigli diisiinen kisilere bazi
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Onerilerde bulunulmus ve sonuglarin O6nemine iliskin agiklamalar literatiirle

desteklenmistir.

Arastirmada Etik

Etik kurallar ve bu kurallara uymak bir arastirmacinin arastirmasina
baslamadan daha literatiir toplama asamasinda veya arastirmasini siirdiirirken bir
sonuca ulagsmak i¢in izledigi yolda diiriist ve dogru bir sekilde ilerlemek i¢in 6nemli
konulardan bir tanesidir. Arastirma esnasinda katilimcilara kisisel ve mesleki
bilgilerinin sakli tutulacagi, goriisme siiresince belirtecekleri goriis veya Onerilerden
yapilacak olan alintilarin kimse tarafindan agik¢a bilinmeyecegi ve gizli
tutulacaklari, goriismelerin  sessiz ve fiziki sartlari uygun bir ortamda
gerceklestirilecegi sozli verilmistir. Arastirma esnasinda katilimcilarin agik sozlii
olmasi ve iclerinden gecen duygu ve fikirleri acik bir sekilde utanmadan ve
korkmadan rahat¢a ifade edebilmeleri, duygularin1 daha rahat yansitabilmeleri igin
onlara giivenebilecekleri ve empatiye dayanan saglikli bir ortam olusturulmasina
Ozen gosterilmistir. Boylece kisilerden alanda veri toplarken bu siirecten etkilenen
birey ve kurumlarin etik hassasiyetlerine saygi gosterilmis, kisi/kurum mahremiyeti
ve onuru korunmustur. Yazimi tamamlandiktan sonra tezin tamami plagiarism
(asirmacilik) testine tabi tutulmus ve bu test sonucunda tezin etik kurallara ve

ilkelere uygun oldugu kesin olarak ortaya konmustur (EK 3).
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BOLUM IV

BULGULAR ve YORUMLAR

Aragtirmanin bulgulari, amag sorular1 basliklar: altinda verilmistir. Bu yiiksek
lisans tezinin bu kismi saglik sektoriindeki egitim faaliyetleri veren kurumlari
kapsayan 11 farkli boyutta ele alinarak arastirilmis ve bulgular kisminda

sunulmustur. Sonuglar boyut olarak su sekilde tanimlanmaistir:

Saglik yoneticilerinin kariyer planlart agisindan.

Saglik yoneticilerine gore internetin dnemi agisindan.

Saglik yoneticilerine gore kariyer destek merkezleri agisindan.
Saglik yoneticilerinin giincel bilgilere ulagabilmeleri agisindan.
Saglik yoneticilerinin mentdr tercihi agisindan.

Saglik yoneticilerinin menti tercihi agisindan.

Saglik yoneticilerinin mentor ile birlikte hareket etme agisindan.

Saglik yoneticilerinin mentor ile arasindaki iligki acisindan.

© ©o N o g bk~ w D

Saglik yoneticilerine gore alandaki mentorlerde bulunmasi gereken 6zellikler

ile ilgili diisiinceleri agisindan.

[HEN
o

. Saglik yoneticilerine gore mentorliik sisteminin yayginlagsmas: diislincesi
agisindan.

11. Saglik yoneticilerinin iyi bir is teklifi ve kariyer se¢cimi agisindan.

1. Boyut: Saghk yoneticilerinin kariyer planlamalar1 acisindan mentorliigiin
degerlendirilmesi

Katilimcilar ile yapilan goriismeler sonucunda toplanan veriler
incelendigi zaman ortaya c¢ikan bulgulara bakildiginda, saglik yoneticilerinin
hepsinin okul yillarina dayanan bir kariyer plani ile yola ¢iktiklar1 ve yoneticilerin
genellikle informal sekilde bir mentorliikk hizmeti aldiklar1 gézlemlenir. Bunlara ek
olarak yoneticiler kariyer planlar ile ilgili olarak kurumlarinda profesyonel olarak
gbrev yapan veya kolay ve etkili bir sekilde ulagabilecekleri bir mentor bulabilmeleri

halinde kariyer hedefleri i¢in mentér ile birlikte galisabileceklerini belirtmistirler.
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Tablo 2°de Saglik yoneticilerinin kariyer planlanlari ve kariyer planlamasinda

mentdrliiglin destegi ve onemi hakkindaki goriiglerini gérmekteyiz.

Tablo 2

Saglik Yoneticilerinin Kariyer Planlanlari ve Kariyer Planlamasinda Mentorliigiin

Destegi ve Onemi.

Sektor Yoneticisi  Okul Yoneticisi Toplam %

Tema Miktar ~ Yiizde  Miktar Yiizde
Okul Yillarinda Kariyer Plani
Var Olan 7 %100 3 %60 %83.3
Kariyer Gelisimi I¢in Informal
Olarak Destek Alan 4 %57.1 3 %60 %58.3
Kendi Cabalar ile Kariyer
Firsat1 Yakalayan 3 %42.8 2 %40 %41.6
Prof 1 Bir Mentor 11

rofesyonel Bir Mentor Ile 7 %100 5 94100 %100

Calismak Isteyen

Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Kariyer planlamasi giiniimiiz kosullarinda artan is talebi ve azalan is
imkanlarimin dogurdugu bir sonu¢ olarak en erken zamanda ve ne dogru sekilde
vapilmasi kaginilmaz olan bir planlama olmugstur. Herkes tarafindan kariyerinin
baslangi¢ yiullart sayilacak ogrencilik zamanlarinda olusturmast gerekmektedir
(OY1). Bizim gibi eski yoneticiler kariyer planlamasi yaparken pek fazla profesyonel
olarak destek alamasak’ ta, giiniimiiz kosullarinda ortaya ¢ikan imkdnlar ve kosullar
sayesinde kariyer planlamalarini ger¢eklestirecek veya heniiz planlama asamasinda
olan kisilerin mentorliik gibi profesyonel destek almasinda fayda vardir (OY2).
Kigsilerin kendi hedeflerinin gercekten istedikleri hedef olup olmadigint test

edebilmeleri veya bekledikleri gibi basariya ulasabilecekleri bir alan sectiklerini
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gormeleri ve o alamin isleyisini daha iyi anlayabilmek icin okul yillarinda
ogrencilere saglanacak mentorliik olanag kariyer planlamasi adina onlart igin ¢ok

iyi olacaktir (OY4).

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Kariyer yasantisi icerisinde kisiler kendilerine ilk basta hedef sectikleri
noktalardan farkli olan hedefler secebilir buda kisilerin ¢aliyma hayati igerisinde
kendi istekleri ve ideallerine yakin olan dallari ¢calisma hayati icerisinde daha iyi
gorebilmesinden kaynaklanir. Bu tip zaman kaybt yaratacak ve kariyer planlarini
belki de tamamen degistirebilecek durumlarin yasanmamast adina kisilere yonelik
mentorliik hizmetleri énem tasimaktadir (SY1). Kariyerlerini kendi becerileri ve
isteklerinin oldugu c¢izgide yiiriitebilen ve kendini kendisi i¢in en uygun alana

yvonlendirmeyi basaran saglik¢ilar sayesinde ileride daha saglam bir saglik sektorii

olusacaktir (SY3) .

Bu soru karsisinda aldigim cevaplara bakacak olursam yoneticilerin biitik bir
cogunlugunun okul yillarina dayanan bir kariyer plani oldugunu sdyleyebilirim.
Kariyer planlamas: siireglerinde ise tam anlamiyla profesyonel bir destek almak veya
profesyonel bir destek verebilecek birini bulmakta yasanan sikintilar nedeni ile bir
cogu profesyonel olamayan sekillerde destek almislardir. Bu sekilde destek alan
yoneticilerde ayr1 olarak kendi gabalari ile bir kariyer plani ¢izen yoneticilerde bu
stirecin kisi i¢in oneminin farkinda olup bdyle bir plan igerisine girerken mutlaka
giiniimiiz kosullarinda profesyonel bir mentdre basvurmada yarar olacagini

belirtmistirler.

2. Boyut: Saghk Yoneticilerine Gore Internetin Onemi Acisindan Kariyer
Planlamasi ve Mentorliik
Tablo 3’de saglik yoneticilerinin internetin kariyer planlamasi ve mentorlitk

acsindan onemine ait ylizde dagilimlarinin verildigi goriilmektedir.
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Tablo 3

Saglik Yoneticilerine Gore Internetin Onemi Agisindan Kariyer Planlamasi ve

Mentérliik Gortisleri.

Sektor Yoneticisi Okul Yoneticisi Toplam %
Tema Miktar Yiizde  Miktar Yiizde
Internet Kullaniminin Kariyere
Olumlu Etkisi Bulunmaktadir 7 %100 5 %100 %100
E-mentorliik Kariyer Gelisimi
I¢in Faydal Olabilir 5 %14 3 %60 %66.6
E-mentorliik Kariyer Gelisimi . . .
I¢in Faydali Olmayabilir 3 %42.8 1 %20 %33
Internet Giivenilirligi Tartisilir 7 %100 5 %100 %100

Tablo 3’de saglik yoneticilerinin internet ve e-mentorlik hakkindaki
diisiincelerini aktarmalarindan sonra ortaya cikan sonuglar goriilmektedir. Tablo 3’
de saglik yoneticilerinin e-mentdrliik hizmeti sirasinda tehlike olarak gordiikleri
risklerin genel olarak internet glivenligi basligr altinda sunuldugunu ve bu basliginda

tiim katilimcilar tarafindan desteklendigini gérmekteyiz.

Bunun yaninda saglik yoneticilerine gore internetin 6nemi agisindan kariyer
planlamasi ve mentorliik ile ilgili alinan ve genel itibari ile katilimcilar tarafindan

sOylenen goriislerden bazilari ise su sekildedir;

Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;
Kigsilerin bir birleri ile yiiz yiize goriistip tanmismadan direkt olarak uzaktan

iletisim kurmast bu tip destek saglayacak bir iletisimde sikintilar yaratabilir. Ancak
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bu tiirden bir iletisim ile kisiler kendilerini yalnizca bulunduklari cografya ile
kisitlamaktan ¢ok global bir sekilde gelistirme imkanmida yakalayabilirler (OY2).
Uzaktan iletisim yolu ile kisilerin birbirlerini anlamasinda da gii¢liikler olacagindan
iliski tam randimanl ilerlemek yerine aksayarak gercgeklesebilir (OY5). Mentor ile
menti internet tizerinden bir program izleseler de belirli periyodik araliklar ile yiiz
yiizede bulusmalidirlar (OY1, OY4). Mentor ile mentinin e-mentérliik tarzinda bir
iliskisi olmasi her iksininde kendilerini hem tecriibe anlaminda gelistirmesine hemde

diistinsel olarak ¢ok ¢esitli sekilde diisiinmelerine katkr saglayabilir (OY3) .

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

E-mentorliik kavrami saghk sektoriinde kisilerin kendilerini gelistirebilmesi
adina olduk¢a etkili olabilecek bir yontemdir bu soylememdeki neden ise saglik
sektortiniin global bir sektor olmasi ve her giin yeni teknolojilerin ve onlara paralele
olarak dallarin ortaya ¢tkmasidir (SY2). Uzak mesafelerdeki kisilerin amag
kendilerini gelistirmek ise her ne konuda olursa olsun iletisim kurmalari her ikisi
icinde fayda saglayan bir durumdur. Mentor ile menti arasina internet ilizerinden
uzak mesafeler arasinda olusturulacak bir iletisimde hem mentinin bildigini
zannettigi ancak bilmedigi ve sektor icerisinde bulunan imkdnlart gorebilmesine
hemde mentériin diinyamin her alamindaki agiklari anlayabilmesine ve kendini e-
mentorliik i¢in daha iyi gelistirebilmesine fayda saglayabilir boyle bir uygulama
(SY7).

Yoneticilerin pozisyonlart her ne kadar farkli kurumlarda olursa olsun
goriiglerinde ortak olarak birlestikleri bir nokta var. Bu noktada e-mentorliik
uygulamasi yapilirken mentinin basvurdugu kisinin gercekten bir mentorliik yetkisi
olup olmadiginin bilinmesi, mentdrliik yapan kisinin olaya ticari bakmadigi ve
kisinin gilivenilir olup olmadiginin bilinmesi goriismecilerin aktardiklar1 icerisinde

hepsinin de kaygilarinin bulundugu ortak noktalardir.

Katilimcilarin verdigi cevaplar sonucunda ortaya ¢ikan arastirma bulgularina
dayanarak internetin giinlimiizde her sektor ve her tiirlii bilgi alig verisi i¢in son
derece kolay ulagilabilir olmasindan dolayr kullanilmamasi veya goz ardi edilmesi
gibi bir durumun s6z konusu olamayacagi goriilmiistiir. Fakat internetin kullanim

amaci ve glivenilirligi gibi konularda bir takim 6n yargilarinda oldugu goriilmektedir.
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3. Boyut: Saghk Yoneticilerine Gore Kariyer Destek Merkezleri Ac¢isindan
Kariyer Planlamasi
Tablo 4’de Saglik yoneticilerinin kariyer destek merkezleri agisindan kariyer

planlamasina iligkin goriisleri verilmektedir.

Tablo 4

Saghik Yoneticilerine Gore Kariyer Destek Merkezleri A¢isindan Kariyer Planlamasi

Goriisleri.

Sektor Yoneticisi  Okul Yoneticisi Toplam %
Tema Miktar  Yilzde Miktar ~ Yiizde
Kurumda Mentor Destegi 7 %100 5 %100 %100
Olmayan Kisiler
Gincel Bilgilere Ulagmada
Sikintiy1 Yasayan Kisiler 3 %42.8 3 %60 %60
Kurumda Kariyer Destek
Programi Olan Kisiler 2 %28.5 3 %60 %41.6

Tablo 4’de saglik yoneticilerinin kariyer destek merkezleri agisindan kariye
planlamast adina disiinceleri gosterilmistir. Okul ve sektdr yoneticileri, kariyer
destek boliimleri adi altinda kurumlarda profesyonel olarak mentér bulunmamasinin
yoneticilerin goziinde en biiyilk sorun oldu de belirtmislerdir. Bunlara ek olarak

katilimcilardan bazilar1 goriislerini su sekilde belirtmistirler;

Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Okuldaki 6grencilerin gelisimleri icin sektoriin genis tabanli bir tanitimi
vapilmaktadir. Ancak kurumlarda profesyonel olarak gérev yapan bir mentériiiin
bulunmamast o6grencilerin bire bir ilerisi icin diisiindiikleri meslegi daha iyi
segebilmeleri ve hedefe dogru daha dogru ilerlemelerine yardimci oluna

bilinmesinde sikintilar yaratmaktadir (OY1). Mentorliik kavraminin tam olarak
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egitim sistemine yerlesmemesi ve oOgrencilere hayatlart i¢in en onemli
donemecglerden biri olan égrencilik evresinde gerekli destegin verilememesi gelisen
neslin sektor icerisindeki mutsuzluk ve dolayisi ile de basarisizlik oranmin artmasina
sebep olabilmektedir (OY4). Okullarda bulunan danisman ogretmenlerin bir gérevi
de iyi olduklari alanlara ilgi duyan ogrencilere okullardaki mentor eksikliginden

dolayt informal sekilde de olsa bir mentor gibi yol gésterebilmek olmalidir (OY2).

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Saglik sektorii icerisinde belirli basamaklar: asip bir Yerlere gelmek icin
belirli bir tecriibeye sahip olmaniz gerekmektedir eger boyle bir tecriibeye sahip
degilseniz size hedeflerinize ulagsmada danisabileceginiz birinin bulunmasi
gerekmektedir (SY7). Calistigumiz kurumda mentérliik sisteminin olmayisi bizleri
etkiledigi gibi ¢alismaya yeni baslayana ve ilerisi igin bir takim hedefleri olan
arkadagslarimizi da etkilemektedir. Dolayist ile bu durum oyle yada béyle kurumun
basarisinida etkilemeye kadar ilerleyebilmektedir (SY6). Alaninda uzman, deneyimli,
gelismeleri takip eden ve baskalarina birikimlerini aktarmaktan ¢ekinmeyen birinin
bulunmasi kurumdaki tiim ¢alisanlarin kigisel gelisimleri i¢in ok etkili olabilir. Bu
sekilde bir destegin olmadigi kurumlardaki kisilerin gelisimi var olan kurumlara

gore biraz daha zaman alabilir (SY3).

Katilimcilarin verdigi cevaplara dayanarak saglik yoneticilerinin bulunduklar
kurumlarda kariyer destek programinin randimanli bir sekilde c¢alismadigi
goriilmiistiir. Ozellikle egitim kurumlarinda gerceklestirilen seminer, konferans vb,
kariyer destek programlari kisilerin ilgi duyduklar1 alanlardan ¢ok genel bir
bilgilendirme seklinde yapiliyor. Bu tip bir uygulama sayesinde fikir edinen
ogrenciler bunun yaninda kendilerinin de ilgi duyduklar1 alanlar ile ilgilide daha
fazla bilgi sahibi olmaya yonelik ¢alismalarin olmasini istemektedirler. Bu tip kariyer
gelistirme uygulamalarinda yapan sektordeki kurumlar, bunlarin yaninda kariyer
gelisimi i¢in gerekli olan destekleri saglik alani ile ilgili ¢alisan firmalar aracilig ile
gerceklestirmektedirler. Firmalar aracilign ile gergeklestirilen desteklerde kisilerin
kendi istedikleri hedefler dogrultusunda bire bir olarak verilen egitimler mevcut
oldugundan bu tarz kariyer destek yontemlerinin sektdrde daha olumlu sonuglar

dogurdugu goriinebilir.
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4. Boyut: Saghk Yoneticilerinin Giincel Bilgilere Ulasabilmeleri Acisindan
Katilimeilarin verdigi cevaplara dayanarak giincel bilgilere ulasma boyutunda
karsilagilan 4 ¢esit sikint1 tanimlanmigstir. Bu sikintilarin baginda sunlar gelmektedir;
personelin kendine ayiracak yeterli zamanmin olmayisi, sektordeki giincel bilgiler
hakkinda bilgilendirilmeme, kurum tarafindan gelisim i¢in destek, gerek kisisel
gerekse kurumsal olarak maddi sikintilar. Tablo 5’de bu sikintilarin katilimcilar

tarafindan ne kadar sik yasandigi acik bir sekilde ifade edilmektedir.

Tablo 5.

Saghik Yoneticilerinin Giincel Bilgilere Ulasabilmeleri A¢isindan Goriisleri.

Sektor Yoneticisi Okul Yoéneticisi Toplam %
Tema Miktar  Yiizde Miktar  Yizde
Kendine Yeterli Zamani
Ayrramamak 2 %285 4 %80 %50
Sektor Ile ilgili Profesyonel
Mentorlerin Olmamasi 1 %l4.2 3 %60 %33
Maddi Sikintilar 1 %14.2 2 %40 %25
Firma Desteklerini Yararl 7 %100 3 %60 %83.3

Bulanlar

Tablo 5’de Okul yoneticileri ve sektdrdeki yoneticilerin, kendilerini
gelistirebilmek adina yeni bilgilere ulagsmak icin yeterli zamanlarinin olmayis1 ve
yardim alacaklari mentorlerin olmayisi en yiiksek oranda sirasi ile tabloda
goriilmektedir. Bunun yaninda saglik yoneticilerine gore giincel bilgilere ulasma ve
kendini gelistirebilmek boyutu ile ilgili saglik yoneticilerinden alinan ve genel itibari

ile katilimcilar tarafindan sdylenen goriislerden bazilari ise su sekildedir;
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Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;
Kurumdaki kigsilerin arastirmalardan  oncelikli  olarak aldiklari  veya
verdikleri dersler geldigi icin kisi kendisini gelistirmeye ayiracagi zamann biiyiik bir

kismint bu igleri yapmaya feda ediyor (OYb).

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;
Kurumlarda ¢alisan kisiler ekmek parast kazanabilmek adina kendi
onceliklerinden daha dnde tutmalart gereken kurum oncelikleri icin ¢alismaktan

kendilerini gelistirmeye zaman aywramaziar (SY6).

Saglik yoneticileri giincel bilgilere ulagamama sikintist olarak en ¢ok
islerinden dolay1 kendilerine yeterli zamanin kalmayisindan s6z etmislerdir. Bu
stkintinin okuldaki yoneticileri sektordeki yoneticilere gore daha fazla etkiledigi de
net bir sekilde goriilmektedir. Bunun nedeni olarak yogun ders programlari veya
kapasiteden dolay1 yogun damismanlik saati olabilir. Sektordeki yoneticilere bakacak
olursak ise bdyle bir sikintiyr yasayanlarin sayisinin yasamayanlara gore diisiik
oldugunu gorebiliriz. Bence sektdr yoneticilerini okul yoneticilerinden bu noktada
ayiran en biiyiik etken sektdrde hizmet veren firmalarin verdigi destekler olarak
diistintilebilir. Kendini gelistirmek ve giincel bilgiler daha iyi ulasabilmek adina
acikca goriiliiyor ki yoneticiler gerek egitim alaninda gerekse sektdrde ¢aliyor olsun

profesyonel bir mentorliikk uygulamasina sicak bakmaktadirlar.

5. Boyut: Saghk Yoneticilerinin Mentor Se¢cimi A¢isindan
Katilimcilarin verdigi cevaplara dayanarak mentdr se¢imi boyutunda dikkat
edilen 10 gesit risk tanimlanmistir. Tabloda 6’ da bu soru hakkindaki goriisler agik

bir sekilde gosterilmistir.

Tablo 6.

Saglik Yoneticilerinin Mentor Secimi A¢isindan Goriisleri.

Sektor Yoneticisi Okul Yoneticisi Toplam %

Tema Miktar Yizde Miktar  Yuzde




77

Tablo 6. (Devam)

Sektor Yoneticisi Okul Yoneticisi Toplam %
Tema Miktar Yiizde Miktar  Yiizde
Tecriibeli 7 %100 5 %100 %100
Yenilik¢i 7 %100 5 %100 %100
Disiplinli 7 %100 5 %100 %100
Diiriist 7 %100 5 %100 %100
Cana Yakin 7 %100 5 %100 %100
Yas Farki 1 % 14.28 2 %40 %25

1 % 14.28 1 %20 %16.6

Cinsiyet

Tablo 6°da belirtildigi lizere, mentdr se¢imi boyutunda tanimlanan 6zellikler
icerisinde de, Tim yoneticilerin ortak olduklar1 &zellikler bulunmaktadir bunlar
sirastyla su sekildedir; tecriibe, yenilikcilik, disiplin, diiriistliik, cana yakinlik. Okul
yoneticileri i¢in yas1 sikint1 yapanlarin sayisi 2, Sektdr yoneticilerinde ise yas1 sikinti
yapanlarin sayisi 1’ dir. Sektor yoneticileri arasinda cinsiyeti sikint1 yapanlarin sayisi
%1 olarak goriiliirken, okul yoneticilerindede bu rakam 1 olarak goriillmektedir. Ayni
zamanda sektorde bulunan yoneticiler bir mentor se¢imi yapacak olsalardi mentorde
bulunmasina dikkat edecekleri 6zellikler nelerdir diye sorulunca bunlara ek olarak
sakin olmasi, sabirli olmasi ve giler yiizli olmasi diye belirtmistirler. Okul
yoneticileri ise kendini gelistirmekten geri kalmayan ve siirekli olarak kendini
yenilemesini bilen ve karsisindakini dinleyen birinin olmasina dikkat edeceklerini
belirtmistirler. Bunlarin yaninda mentor segiminde arana Ozellikler ile ilgili
yoneticilerinden aliman ve genel itibari ile katilimecilar tarafindan sdylenen

gorlislerden bazilar1 su sekildedir;
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Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Akademik alanda kisisel kariyer planlarina ve gelisime dogrudan katki
saglayacak olan mentériin tecriibe sahibi ve donanmim olarak her zaman kendini
gelistirmeyi hedefleyen kisilerin olmasi iyi olur (OY1). Mentériin yasca kiigiik olmasi
pek bir sey ifade etmemektedir kisisel olarak gelisme hedeflenen konularda daha
tecriibeli olmast yasindan daha énemli kabul edilmelidir (OY3).

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;
Saglik sektoriinde gorev alacak mentorler icin oncelikli olarak her durumda

sakin kalabilme ve disiplinli bir davranis sergilemeleri gerekmektedir (SY3).

Tablo 6’deki sonuglara bakildig1 zaman ydneticilerin tiimiiniin ment6r tercihi
yapacak olmalar1 durumunda belirli bash kriterlerde ortak bir goriise sahip olduklari
ve hepsinin de iletisim kuracaklar1 kisi ile rahat ve arkadas gibi konusabilmek
istedikleri goriilmektedir. Karsilarinda kendilerinden gelebilecek veya kendilerinin
diisinmedigi noktalarda yenilikgi ve giliniimiiz teknolojisine paralel fikirlerle
gelismelerini tercih etmektedirler. Bence bunun nedeni ise giiniimiizde teknolojinin
saglik sektoriiniin vazgegilmez bir parcast olmasi ve hem c¢alisma hayatinda hemde
egitim hayatinda kisilerin teknolojiyle beraber hareket etmesinden dolayidir. Yas
farkinin ve cinsiyet farkinin bir kag kisiye gore sikinti olmasi da kisilerin kendilerini

rahatca ifade edemeyecekleri korkusundan dolayi ortaya ¢ikmustir.

6. Boyut: Saghk Yoneticilerinin Menti Secimi Acisindan

Tablo 7' de menti secimi yaparken saglk yoneticilerinin dikkate alacaklari
kriterler acik bir sekilde gosterilmistir. 7 baslk seklinde ortaya ¢ikan bu kriterler
saglik alanindaki yoneticilerin karsilarindaki kisilerde gérmek istedikleri ozellikler

olarakta ifade edilebilinir.
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Tablo 7

Saglik Yoneticilerinin Menti Se¢imi Yaparken Dikkat Ettikleri Noktalar.

Sektor Yoneticisi Okul Ydneticisi Toplam %
Tema Miktar  Yizde Miktar  Yiizde
Istek 7 %100 5 %100 %100
Hedefleri i¢in Heyecan
Duyma 7 %100 5 %100 %100
Hedeflerin Belirli . . .
Olmas1 1 %14.2 1 %20 %16.6
Hayal Sinirlarinin
Olmamasi 1 %14.2 1 %20 %16.6
Basartya A¢ 3 %428 2 %0 %41.6
Olmak
Agiklart 4 %57 1 %20 %41.6
Gorebilen
S6z Dinleyen 1 %14.2 0 %0 %8.3

Katilimeilarin  verdigi yanitlar gostermistir ki kendilerine menti olarak
danisacak kisilerin oncelikle hedefleri i¢in istekli, heyecanli ve basariya ag¢ kisiler
olmast gerekmektedir. Katilimcilarin tiimii bu 6zelliklerin mentilerinde olmasina
dikkat edeceklerini belirtmistirler. Yalnmizca katilimcilardan bir tanesi diger
katilimeilardan farkli olarak mentisinin kendi yonlendirmelerinin disinda pek fazla
Ozgiir hareket etmesini istemedigini her adiminda kendisiyle birlikte karar vermesi
gerektigini belirtmistir. Bunlara ek olarak saglik yoneticilerinden menti se¢imi
acisindan alinan ve genel itibari ile katilimcilar tarafindan sdylenen goriislerden

bazilari ise su sekildedir:
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Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Hedeflerinde kararli kendi ileriki yasantisinda hangi is alaninda hangi
pozisyonda gérmek istedigini bilen ve tiim bunlari gerceklestirmek icin heyecan
duyan (OY2,0Y3). Kendi istekleri ve hedefleri hakkinda istekli olan fakat ayni
zamanda o hedeflere ulasmakK icin benden edindigi bilgilerle beraber iyi bir beyin
cimlastigi yaparak kendi hedeflerini segebilecek kapasiteye sahip olmali (OY5). Her
zaman yaptiklarimin daha iyisini isteyen ve hi¢ bir zaman yaptiklariyla sinirl

kalmayacak kisiler basarrya ag¢ olanlar olmali (OY4).

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Sektirdeki agiklar: gore bilen ve bu agiklar iistiine bir takim fikirler, tiriinler
gelistirmeyi hedefleyen (SY2). Hedefleri icin acele etmeyen ve her adimi tek tek
planlayan basariya ulasmak igin plana programa uyan (SYT). Yalnizca dinledigi

tecriibeler ile planlar yapmayan mentériinden daima her adimda fikir alan (SY3).

Saglik yoneticileri bir menti se¢imi yaparken en en ¢ok dikkat ettikleri
noktalar olarak istek ve hedefleri i¢in heyecan duyma kriterlerini belirtmistirler. Bu
kriterlerin en 6nemli yanlar1 kisilerin mentor ile arasindaki iligkinin daha siiriikleyici,
akic1 ve eglenceli gitmesini de saglayacak kriterler olmasidir. Kisilerde bir takim
hedeflere ulasmak i¢in heyecan ve istege ek olarak sektor igerisinde de agiklari tespit
edebilme kabiliyeti de olduktan sonra ikili sohbet sirasinda hedefler i¢in gok giizel

fikirler otaya ¢ikacagini yoneticiler diisinmektedirler.

7. Boyut: Saghk Yoneticilerinin Mentor ile Birlikte Hareket Etmesi A¢isindan
Katilimcilarin bu soruya verdigi yanitlara bakildiginda, genel olarak tiimiiniin
bir mentdr ile birlikte hedeflere yonelik kariyer planlari yapilmasindan sonra bu plan
igerisinde de birlikte hareket etmenin kisilere ¢ok fazla artilar1 olacaginin
diistintildiigi anlagilmaktadir. Bu goriisler assagida bulunan tablo 8’de agik bir

sekilde goriilmektedir.
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Tablo 8

Saglik Yoneticilerinin Mentor ile Birlikte Hareket Etme Diistinceleri A¢isindan.

Sektdr Yoneticisi  Okul Yoneticisi Toplam %
Tema Miktar Yiizde Miktar Yizde
Mentor ile Hareket Etmek 7 %100 5 %100 %100
Kariyer I¢in Faydali Olabilir
Sektor Daha Iyi Analiz Edilebilir 7 %100 0 %0 %100
Akademik Kadrolar Daha Kaliteli 0 %0 5 %100 %100

Seviyeye Ulasabilir

Bunlara ek olarak saglik yoneticilerinden mentor ile birlikte hareket etme
acisinda alinan ve genel itibari ile katilimcilar tarafindan sdylenen goriislerden

bazilar1 ise su sekildedir:

Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Heniiz kariyerinin basinda sayilacak olan okuldaki ogrencilere bu sekildeki
bir birliktelik ilerisi igcin daha net karar vermeleri igin olumlu katkilar saglayacaktir
(OY1). Okullardaki akademik kadronun kendilerinden daha tecriibeli kisilerle
birlikte yiiriittiigii ¢calismalar hem kendi gelisimleri icin hem de verdikleri egitimin
kalitesi agisindan olumlu adimlar olabilir (OY4). Kisinin diisledigi kariyer zirvesine
ne kadar uzak oldugu ve o zirveye giden yolun kendisine ne kadar uygun oldugunu

anlayabilmesi i¢in iyi bir birlikteliktir (OY2).

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;
Sektor icerisindeki agiklart daha iyi tespit edebilmek var olan yontemlerin
veya teknolojinin daha iyi kullanilmas: veya gelistirilebilmesini saglamak adina

faydalidir (SY1). Sektorde artan rekabet kosullarina daha iyi ayak uydurabilmek,
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Oniiniize ¢ikacak engelleri énceden tahmin edebilmek (SY4). Kurum icinde gelecekte

ne gibi agiklar ve ihtiya¢larin olabilecegini onceden daha iyi okuyabilmek (SY6).

Saglik yoneticileri genel olarak ileriye doniik planlarin yapilmasi sirasinda ve
planlar siire¢ icerisinde ilerler iken mentor ile birlikte ¢alisilmasindan daima bir
kazang saglanacagini belirtiyorlar. Ayrica bir hedefe dogru ilerlerken kesinlikle
tecriibelerinden yararlanabilecegimiz bir kisinin olmasi hem ilerleyigsimizi rahatlatir
hemde kendimizi gelistirirken ¢alistigimiz  kurumumuzun seviyesini  de

yiikseltmemize katki saglar.

8. Boyut: Saghk Yéneticilerinin Mentor ile Arasindaki iliski Acisindan

Yapilan goriismeler sonucunda, katilimeilarin ¢ogunlugunun mentér ile menti
arasinda olusabilecek yakin bir takipten rahatsizlik duyulabilecegini belirtmistirler.
Diger yandan ise bir kisim katilimc1 bu iliskiden rahatsizlik duymayacagini aksine
olumlu sonuglar dogurabileceginden de s6z etmistirler. Katilimcilarin goriisleri Tablo

9’ da net bir sekilde gosterilmektedir.

Tablo 9

Saglik Yoneticilerinin Mentor Ile Menti Arasindaki Yakin Iliskiye Bakislart.

Sektor Yoneticisi Okul Yoneticisi Toplam %
Tema Miktar Yiizde Miktar Yiizde
Mentdr Ile Menti Arasindaki
Yakin iliskiye Olumlu Bakanlar 4 %100 1 %20 %41.6
Mentdr Ile Menti Arasindaki
Yakin iliskiye Olumsuz Bakanlar 3 %4238 4 %80 %58.4

Bunun yaninda katilimcilarda mentér ile menti arasindaki iliski agisindan
alman ve genel itibari ile katilimcilar tarafindan sdylenen goriislerden bazilar1 su

sekildedir;
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Okuldaki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;
Dogal olarak davranmamaya, mentoriin goziine girebilmek adina mentoriin
tecriibelerinde aktardiklarin diigiinerek onlara yakin davranmaya ¢alismak ve strese

sebep olabilir béyle bir iligki (OY1,0Y4,0Y5).

Sektordeki katilimcilar goriislerini su sekilde belirtmislerdir;

Calisma alanm igerisinde kigiyi birebir yakindan takip etmek ona karst bir
giivensizlik duygusunun ortaya ¢tkmasina veya kiginin Stres altinda hata yapmasina
sebep olabilir (SY4).

Tablo 9’da bana gore yoneticilerden ¢ogunlugu mentdr ile menti arasindaki
yakin iligkinin kisilerin gergek performanslarinin ve yeteneklerinin ortaya ¢ikmasinin
oniinde bir engel olabilecegine inandiklari i¢in olumsuz bir sonucun dogmasina
neden olmuslardir. Bu tip bir gozlemden rahatsizlik duymayacagini belirten
yOneticiler ise mentdr mentisini ¢aligma alaninda daha iyi analiz edebilecegini ve
boylece mentinin yaptig1 hatalar1 gorebilecegini. Bunun yaninda da gelisimini bir
basamak yukar1 ¢ikartacak noktalar1 ikili goriigmelerinde mentiye daha 1iyi

aktarabilecegini diigiinmektedirler.

9. Boyut: Saghk Yoneticilerine Gore Alandaki Mentorlerde Bulunmasi Gereken
Ozellikler Acisindan
Bu soruya verilen yanitlar dogrultusunda ilk olarak saglik egitimi ve
sektorlinde gorev yapacak mentorlerin birbirlerinden farkli 6zelliklere sahip olmasi
gerektigi ancak temel olarak iki grupta birbirine benzer 6zelliklerin bulunmasinm
gerektigi goriisiinde birlesmislerdir. Tablo 10°da bu konu ag¢ik bir sekilde ifade

edilmistir.
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Tablo 10

Saglik Yoneticilerine Gore Mentérlerde Bulunmasi: Gereken Ozellikler.

Sektor Yoneticisi ~ Okul Yoneticisi Toplam %
Tema Miktar  Yiizde Miktar  Yiizde
Kendini Kanitlamig Olmasi 0 %0 5 %100 %41.6
Tecriibe Sahibi Olmas1 0 %0 5 %100 %41.6
Ogretici 7 %100 0 %0 %58.3
Agik ve Net 0 %0 5 %71.4 %41.6
Sakin 7 %100 0 %0 %58.3

Egitim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin yine egitim kurumuna gorev
yapacak mentorlerden bekledigi iki temel Ozelligi goriiyoruz bunlardan birisi
mentoriin belirli bir boliimde kendini kanitlamis ve yeterli tecriibeye sahip olmasi
ikincisi ise akademik personele veya Ogrenciye yonelik mentorlilk yapacak olan
kisilerin kendilerini yalnizca bir gruba mentorliikk yapacak sekilde gelistirmeleri
beklentisidir. Saglik sektoriindeki yoneticiler ise mentorlerin dallarinda yeterince
sahip olanlari, sakin olmalari, agitk ve net bir sekilde davranmalari, dogruyu

anlatmaktan kaginmamalar1 ve dgretici olmasi gerektigini sdylemislerdir.

Saglik alaninda bulunan mentorler gérev yapacagi kurumda kendisinin iyi ve
tecriibeli oldugu konular karsisindaki kisilere iyice gostermelidir. Sektor igerisinde
mentdrliik yapacak kisiler 6gretici olurken karsisindakine karsi agik net ve sabirli
olmalidir. Bunun nedeni olarak sektor igerisindeki faal hizmetler igin en iyi sekilde
ve en erken zamanda yeni is giicii yetisebilsin. Kisiler hedeflerine ulasip sektorde is
giicli ve nitelikli personel bakimindan eksik olan noktalar bir an dnce dogru kisilerce

doldurulsun.
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10. Boyut: Saghk Yoneticilerine Gore Mentorliik Sisteminin Yayginlastirilmasi
Diisiincesi A¢isindan

Bu soruya verilen yanitlara bakacak olursak sektdrde c¢alisan katilimcilardan
yalnizca 3 tanesi mentorliik sisteminin meslek yiiksek okullar1 derecesine daha
detayli ve egitim programlari ile i¢ i¢e bir sekilde ele alinmasi gerektigi goriisiinii
belirtmistirler. Bunun disinda genel anlamda katilimeilarin  tiimii  mentdrlikk
sisteminin hem egitim 6gretim kurumlarinin igerisine hem de galisma alanlarinda
bulunan kurumlarin igerisine biitiinlesmis edilmesi gerektigi goriisiindedir. Bu

goriigler Tablo 11°da net bir sekilde de gosterilmektedir.

Tablo 11

Saglhik Yoneticilerinin Mentorliik Sisteminin Yayginlastiriimas: Hakkinda Goériigleri.

Sektor Yoneticisi Okul Yoéneticisi Toplam %
Tema Miktar  Yiizde Miktar  Yiizde
Egitim Igerisinde 7 %100 5 %100 %100
Sektor Igerisinde 7 %100 5 %100 %100

Saglik sektoriiniin her alaninda mentorliik hizmetinin profesyonel olan kisiler
tarafindan yayginlastirilip uygulanmasi1 gerektigi goriisii kesin olarak yoneticiler
tarafindan belirtilmistir. Bu goriis sonucunda piyasada olan ve yetisen kisilerin bu tip
bir egitime ihtiyag duydugu yalanlanamaz bir gergektir. Gerek sektor igerisinde
gerekse okullarda en erken zamanda alanlarinda uzman mentdrler tarafindan bu tip

hizmetler sunulmaya baglanmalidir.

11. Boyut: Saghk Yéneticilerinin Iyi Bir Is Teklifi ve Kariyer Secimi A¢isindan
Bu soru karsisinda katilimcilarin tiimii kesinlikle hayir cevabini vermislerdir.

Ancak katilimcilardan bir tanesi gelecek nesillerin zorlagan hayat kosullar1 nedeniyle

bu tarz bir teklif karsisinda kariyer hedeflerinden vazgecebileceginin diisiindiigiinii

belirtmistir.
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BOLUM V

TARTISMA

Arastirma kapsaminda katilimcilara goriismeler sirasinda sorulan sorulara
iliskin elde edilen bulgular asagida tablolar halinde sunulmustur. Arastirmanin
bulgulari, amag¢ sorular1 basliklar1 altinda verilmistir. Bu yiiksek lisans tezinin bu
kismi saglik alanindaki 12 farkli boyut kapsama alinarak arastirilmis ve bulgular

kisminda sunulmustur. Sonuglar boyut olarak su sekilde tanimlanmaisti

Saglik yoneticilerinin kariyer planlart agisindan

Saglik yoneticilerine gore internetin dnemi agisindan

Saglik yoneticilerine gore kariyer destek merkezleri agisindan
Saglik yoneticilerinin giincel bilgilere ulasabilmeleri agisindan
Saglik yoneticilerinin mentor tercihi agisindan

Saglik yoneticilerinin menti tercihi agisindan

Saglik yoneticilerinin mentor ile birlikte hareket etme agisindan

Saglik yoneticilerinin mentor ile arasindaki iligki agisindan

© o0 N o g bk~ w0 DR

Saglik yoneticilerinin alandaki mentdr 6zellikleri ile ilgili diisiinceleri
agisindan
10. Saglik yoneticilerinin mentorliilk sisteminin yayginlasmasi diisiincesi
agisindan

11. Saglik yoneticilerinin iy1 bir is teklifi ve kariyer se¢imi agisindan

1. Saglik yoneticilerinin kariyer planlar1 agisindan;

Arastirmamizin amagclart dogrultusunda saglik yoneticileri ile yapilan
gorismelerde saglik alaninda kariyer planlamasi yaparken yoneticiler, mentor
desteginin  kisisel hedeflere ulagsmada etkili bir yontem olabilecegini
tanimlamiglardir. Mesleklerine ilk adimlar1 atarken profesyonel bir destek alamayan
yoneticiler bunun kendilerini hedeflerine ilerlerken biraz yavaslattigi konusunda bir
goriis bildirmisleridir. Tam olarak profesyonel veya bilingli bir sekilde yapilmis bir

menti-mentor iliskisi olmasa da daha tecriibeli kisilerden fikir alan ve yol gosterici
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olarak onlar1 kullanana kisiler olusan bu iliskinin sonuglarindan memnun olduklarini
belirtmigleridir. Bu tip bir damisma olay1 gerceklestiren yoneticiler mentorlikk
tarzinda yapilabilecek her isin gelecek nesillere fayda saglayacagini ve
kendilerininde ilerleyen zamanlarda bu tip bir mentér-menti iliskisine
katilabileceklerini belirtmisleridir. Bu tip bir iliskide daha dnceden bulunamayan
yoneticiler ise boyle bir iletisimin her alana ve her yastaki kisiye, 68renciye veya
yoneticiye fayda saglayacagini 6zelliklede gelisen diinyamizda her giin spesifik bir
hal alan ve ana dallarin i¢inden farkli yan dallara béliinen saglik alaninda geng
nesillere ilerisi i¢in bir 151k kaynag1 ve yol gosterici olacagini sdylemisleridir. Daha
onceden kendilerine bdyle bir firsatin sunulmadigini ve sunulmus olsa idi kesinlikle
kariyer planlamasi yaparken boyle bir destekten faydalanacaklarini ek olarak

belirtmistirler.

Kariyer planlama ile alakali olarak literatiire baktigimiz zaman Bayram
(2010) “1n dedigi gibi kariyer se¢imini yaparken ilk olarak kisiler kendilerini tanimali
kendi becerilerini, yeteneklerini ve isteklerini bilmeli daha sonra ise yapmak
istedikleri meslek ile ilgili bilgiler edinmelidirler. Bu tip bilgileri kisiler kesfettik ve
gercekten benimsedikten sonra dilizenli bir kariyer plami ile hayata dokiip
gerceklestirmelidir. Bir bagka kaynak olan Koktiirk (2006)’de s6z ettigi gibi kariyer
danigsmanligi (mentdrliik) kisilerin gelecekteki hedeflerini, bu hedeflere ulagmak icin
izleyecegi yollari, uygun firsatlar1 ve kendini gelistirmek icin ortaya ¢ikacak sartlart
degerlendirmesi ve tiim bunlara gore kariyer planlarmi belirlemesidir. Bunlara ek
olarak kariyerler planlarini belirlemek isteyen kisiler bireysel kabiliyetlerini ve ilgi
alanlarin1 da iyi analiz etmelidirler. Literatiirdeki aragtirmalara bakildigi zaman
yapilan bu arastirmada ortaya c¢ikan sonuglarla benzerlikler oldugu acikca
gorilmektedir. Tiim bu incelenen ve yapilan arastirmanin sonucundaki ortak
noktalardan biriside iyi bir kariyer i¢in kariyer planlamasinin yapilmast ancak dogru
sekilde ve dogru kisilerden yardim alarak olusturulmasi gerekmektedir kanisina

ulasiriz.

2. Saglik yoneticilerine gore internetin 6nemi agisindan;
Saglik yoneticilerinin hepsinin birlestigi ortak nokta olarak internetin
giiniimiizde hayatin her alaninda oldugu ve kullanilmasinin da kaginilmaz oldugudur.

Saglik yoneticileri gore kariyer planlamasi yaparken internet; izlenilecek yollar,
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istenilen veya ilk defa belirlenecek kariyer hedefleri i¢in beceriler dogrultusunda
giincel bilgileri alip kisinin kendisi i¢in en dogru olant segmesinde yeri onemlidir
gorlsiinii belirtmisleridir. Ancak yoneticilerin bir kismi internet iizerinden yapilacak
bir e-mentérliik hizmetinden farkli {ilkelerde olan mentér ve mentinin iliskisinin
menti agisindan is hayatint siirdiirdiigii cografyada ne kadar faydali sonuglar
vereceginden emin olamamislaridir. Bunun yaninda mentdriin olaya ticari
bakmadiginin, giivenilir ve gercekten destek istenilen alan ile ilgili tecriibeli olup

olmadigimin da bir garantisi olmadigini sdylemisleridir.

Bir kisim yonetici ise e-mentorligli uzak yerlerdeki kisilerinde
yararlanabilmesi veya farkli cografyalarda meslek se¢imini yapmis veya yapacak
olan kisilerin meslek hakkinda daha iyi bilgiye ulasmasi ve hedefledigi kariyer
hakkinda farkli bakis acgilart ve bilmedigi imkanlar1 da Ogrenme sansi
yakalayabileceginden dolay1 faydali bulduklarini belirtmistirler. Ancak onlarinda e-
mentdrliik i¢in benzer kaygilar duyduklar1 gézlemlenmistir. E-mentorliige olumlu
bakan yoneticilerde diger yoneticiler gibi karsidaki mentorii gerekli mentdrliik
becerisine ve tecriibesine sahip olup olmadigmmin kaygisini ¢ekmektedir. Bu
yoneticileri iki grup diye adlandiracak olursak her iki gruptaki yoneticilerin biiyiik
bir boliimii boyle bir hizmetin belirli sertifika programlari olan ve bu programlardan
basarili olmus mentdrlerin bulundugu biiyiik bir online siteden yiiriitiilmesi ve

diizenli olarak belirli denetimlerden gecirilmesi gerektigi goriisii belirtilmistir.

Literatiir incelendigi zaman e-mentdrliik kavraminin son yillardaki teknolojik
gelismelere paralele olarak hizli bir sekilde popiiler olmaya basladigini gérmekteyiz.
Bu aragtirmanin sonucuna paralele olarak literatlirdeki aragtirmalardada e-mentorliikk
hizmetinin uzak mesafelerdeki kisilerin yararlanabilmesi, zamandan tasarruf ve
maliyetin azaltilmasi gibi avantajlarindan s6z edildigini gormekteyiz (Shrestha vd.,
2009). Bunlara ek olarak e-mentorliik kavrami ile birlikte ment6r olan kisiye benzer
amaglara ulagmak isteyen bir gruba daha rahat erisme imkani1 saglamaktadir

(Quintana ve Zambrano, 2014).

Tim bunlarin yaninda yine e-mentorliigiin faydali olacagimi sodyleyen

katilimer cevaplarina benzerlik gosteren bir diger arastirmada Single ve Single
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(2005) yapmuis olduklar1 aragtirmadir. Bu aragtirma sonucunda farkli kurum, iilke ve
hatta cografyalarda olan mentér ve menti iligkilerinin sonucunda hem kurumlar
hemde bireyler icin yararli sonucglarin dogabilecegini sdylemektedirler. Bunun
yaninda e-mentorliigiin pek giivenilir olmadigin1 ve bu tarz bir iletisimden kaygi
duyacagimi belirtilen katilimcilarin goriislerine benzerlik gosteren sonuglar Shrestha
vd. (2009) yaptig1 arastirmanin bulgularidir. Bu arastirma sonucunda Shrestha vd. e-
mentoliik yapmak icin farkli 6zelliklere ve becerilere gerek duyuldugunu, bunun
yaninda da e-mentor olacak kisilerin belirli bir teknoloji seviyesinin iistiinde olmasi
gerektigi sonucuna ulagsmislardir. Bu sonuglarla benzerlik gosteren katilimci

goriigleri arastirma igerisinde agik bir sekilde goriilmektedir.

3. Saglik yoneticilerine gore kariyer destek merkezleri agisindan;

Saglik yoneticileri bulunduklari kurumlarda kariyer destek programi adi
altinda bir merkezin bulunmadigini dolayisi ile onlara mentor sifati ile yardimei
olabilecek birinin de kurumlarinda bulunmadigini belirtiyorlar. Ancak katilimcilarin
6 tanesi ilgi duyduklar1 alanlarla ilgili olarak kurumun kendilerine sagladig kariyer
destek programi adi altinda c¢esitli seminer ve konferanslarin yapildigini
belirtmisleridir. Fakat bu tip seminer ve konferanslarin sonucunda diizenli olarak
konuyla alakali bire bir olarak goriis alabilecekleri bir merkezin olmayisinin onlar1 da
atmak istedikleri bir¢ok adimda yavaslattigini, hedeflerine ilerlerken planlarinda ani
degisiklikler yapmalarina neden oldugunu ve hi¢c beklemedikleri sonuglara
ulagmalarina neden oldugunu belirtmisleridir. Bu merkezlerin haricinde yoneticilerin
hepsi bulunduklar1 kurumda bir mentdriin olmadigmi belirtmisleridir. {lgi duyduklar:
alanlarda kendilerinden daha deneyimli olan kisilere akillarinda bulunan sorular
sorarak kendilerini gelistirmeye ¢alistiklarin1 ancak profesyonel olarak bu tip kariyer
planlamalar1 ve belirli hedefleri secip o hedeflere ilerlemek isteyen kisilere yardimci
olacak mentorlerin kurumlarda bulunmasinin veya kurumda olmasa bile iilke i¢inde
kolayca ulasilabilecek bir sekilde bulunmasinin saglik alaninda daha iyi sonuglar

doguracagini belirtmislerdir.

Saglik yoneticilerine kurumda bir mentér bulunmamasinin kotii yani diye
sorulunca ilk olarak kendini gelistirmek isteyen bir kisinin ¢alistigi veya okudugu
alan ile ilgili giincel bilgileri veya gelisen teknolojiyi siirekli olarak takip etmesinin

cok zor oldugu ve bu tip bilgileri alip kendini gelisen sektdre paralele olarak istekleri
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dogrultusunda egitimini ve hedeflerini ona gore belirleyip o hedefler igin
calismaninda dolayist ile zorlastigi yoneticiler tarafindan belirtilmistir. Ust seviye
calisma hayat1 ve {iniversitenin son yillar1 olarak degil de daha alt seviye liseyi
bitirme evresinde olan gencler iginde gitmek istedikleri okullarda, béliimlerde veya
fakiiltelerde boyle bir mentorliik hizmetinin olmayis1 6grencileri bir heyecan ile
sectikleri ve yillar gectik sonra sectikleri boliimlerin diistindiikleri gibi olmadigini
gormelerine bunun sonucunda da okuldan sogumalarina sebep olabildigini
sOylemistirler. Buda ilk basta 6grencileri daha sonra ise dolayli olarak yoneticileri ve

egitim aldiklar1 kurumu etkilemektedir.

Yoneticiler bulunduklar1 kurumda ilk olarak onlarn c¢esitli alanlarda
bilgilendirecek ve boylece yoneticilerin Ogrencilere daha faydali olmalarim
saglayacak bir kariyer destek sistemine ihtiyag duyuldugunu belirtmektedir. Ayrica
calisma hayatinda da ayni sekilde yoneticiler altlarinda bulunan ¢alisanlar1 daha iyi
hizmet ve kaliteli bir saglik kadrosu i¢in yetistirmeyi hedeflerken bu amag icin
gerekli olan ve iilkeye yenilik getirecek teknolojiler {istline yonlendirmek
istediklerini ancak bu teknolojik gelisimleri tek baslarna takip etmenin yani sira
kisiler i¢in en uygun egitimi se¢gmekte de zorlandiklarini belirtmislerdir. Bu yiizden
hem yoneticinin kendisinin danisabilecegi hemde calisanlarin danisabilecegi bir

kariyer destek sisteminin kurumda olmasi gerektigi belirtmislerdir.

Literatiirde Ozdenin (2015) yayinlanan arastirmasinda bahsettigi gibi kariyer
destek imkani sunan merkezler kendilerine basvuran kisilere daha verimli bir siire¢
ve daha iyi bilgiler aktarabilmek adina kariyer destegi sunacaklari alanlardaki farkli
kurumlar ile is birligi igerisinde yapmalarinin faydali olacagi orada da goriilmektedir.
Buna ek olarak yine literatiire bakildigi zaman benzer bulgular1 Tuncay (2014)’ 1n
yaptig1l arastirmanin sonuglarina bakacak olursakta gorebiliriz. Bu arastirmada
ogrencilerinde okuduklar1 okullarda kariyer destek (mentorliik) hizmetinin olmasini
istediklerini veya bu hizmetin bulundugu bir okulda okumak istedikleri
goriilmektedir. Bu iki arastirmanin evrenleri farkli olmasina ragmen egitim hayatinda
bulunan farkli iki kesiminde(6grenci ve yonetici) kariyer destek merkezleriyle

beraber mentorliik hizmetine olumlu baktigin1 anlamaktayiz.
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4. Saglik yoneticilerinin giincel bilgilere ulasabilmeleri agisindan;

Saglik yoneticileri giincel bilgiler konusunda en fazla kendilerini gelistirmek
i¢in yeterli zaman1 ayiramamak konusunda sz etmislerdir. Ozellikle disaridan sektor
ile 1ilgili gilincel bilgileri alabilecekleri profesyonel bir destek olmadigi igin
yoneticiler yeni gelismeleri geriden takip edebildiklerinden bahsetmislerdir. Kendi
sartlar1 ile yenilikleri 6grenmek ve uygulatmak isteyen yoneticilerde giiclerinin bu tip
konularda zaman zaman yetersiz kaldigini belirtmistirler. Kurumlarin veya okullarin
parasal konularda sikintilar yasadigindan dolayida hedeflenen degisiklikler ve
yenilikler i¢in gerekli maddi destek ve gii¢ olmadigindan kurumlarda ve okullarda
uygulamalarin daha da zorlastigindan s6z etmislerdir. Bunu gidermek i¢in kurumdaki
saglik yoneticileri sektorde faal olarak calisan 6zel firmalardan destek alarak
altlarinda bulunan kisilere bir takim konularda ve yeniliklerde egitim imkan

vermeye c¢aligiyor.

Saglik yoneticilerinin bir kismi bu durumu olumlu bir davranis olarak
degerlendirip mutlu olduklarini belirtseler de az sayilabilecek bir kismi bu egitim
imkanlarint kullandiklarin1 ancak diger yoneticilere gore tercih yaparken daha
dikkatli ve temkinli davrandiklarini bunun nedeni olarak da boyle bir egitim
olanagimin sektor icinde firmalar tarafindan kotii bir sekilde kullanilacagi ve dolayl
yoldan da olsa bir takim sorunlara yol agacagi endisesinde olduklarini belirtmislerdir.
Okullardaki yoneticilerin bir kismi ise bu tip sikintilar1 okullarin biinyesinde bulunan
ar-ge boliimleri ile birlikte calisip ¢oziimlemeye calistiklarini fakat ana ¢oziim
yolunun yine kendi kisisel cabalar1 ile yaptiklar1 arastirmalardan gectigini
belirtmistirler. ~ Yeterli 6denek olmadigi i¢in  okullarin  ihtiyaglarinin
karsilanamadigini, velilerin ve ¢evrenin kaynak noktasinda yeterli katkiyr
vermedigini ve bunlarin da kurumun basarisin1i olumsuz etkileyen riskler olarak

belirlendigini sdyleyebiliriz.

Mutlu (2010)’ nun yaptig1 arastirmada saglik alaninda ¢alisan veya yeni ise
baslayacak olan hemsirelerin c¢alisacaklart yeri segerken oncelikli olarak aradiklari
Ozellikler arasinda kurumda kendilerini gelistirebilecekleri firsatlarin olmasi ve

kariyer planlama caligmalarinin olmasinin bulundugunu gérmekteyiz.
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5. Saglik yoneticilerinin mentor tercihi agisindan;

Gerek bir okulda gorev yapan gerekse kurumda g¢alisan saglik yoneticilerine
mentor se¢imi yapacak olsalar mentorde hangi 6zelliklere dikkat ederlerdi diye bir
soru yoneltildi ve hepsi de mentor olacak kisinin ilgi duyduklari alanlarda
tecriibesinin onlardan daha fazla olmasina, yenilik¢i olmasina, disiplinli olmasina,
diiriist ve cana yakin olmasi gibi o6zelliklerine dikkat edeceklerini belirtmistirler.
Aralarinda yalnizca 3 tanesi yas farkinin sikinti olabilecegine, 2 tanesi de cinsiyet
farkinin sikint1 yaratabilecegine inandiklarini belirtmistirler. Yas farkinin sikinti
olabilecegini diisiinenler kendilerinden yasca kiigilk ve ayni zamanda mentor
olabilecek tecriibeye sahip kisilerin mentilerine karsi ukalaca davranabilecegini,
mentilerine kars1 saygisizlik yapabilecegini bu ylizdende aralarindaki iletisimin pek

fazla saglam bir yapida olamayacagina inandiklarini belirtmistirler.

Bunlarin aksine diger katilimeilar yas farkinin bir sey ifade etmedigini belirli
bir tecrilbeye gelmis bir kisinin belirli olgunlukta ve kapasitede oldugunu bu yiizden
arlarinda bir sikintinin olmayacagini hatta mentoriin onlardan gen¢ olmasinin
kendileri agisindan yenilik¢i diisiine bilmek adina daha verimli olabilecegine
inandiklarmi belirtmistirler. Cinsiyetin mentdr ile menti arasma bir sikintiya yol
acabilecegini savunan yoneticilere gore bir erkek ve kadin herhangi bir kosulda hangi
ortamda bir biriyle bir iletisime gegmeye ve sohbet etmeye ¢aligsa hem cinsleri ile
yaptiklar1 kadar rahat sohbetlerin gerceklesemedigini, arlarinda ger¢ek anlamda hem
cinsleri ile olan sohbet kadar acik ve rahat bir sohbet gerceklesebilecek seviyeye
geldiginde ise aradaki smirlarin belirli mesafeden daha ileriye tasindigim
sOylemektedirler. Bu baglamada karsi cinsten olan mentdr veya menti kendi
isteklerini ve hedeflerini rahatca ifade edebilmekten kacginabilir ve ilerleyen zaman
igerisinde mentdr ve menti arasindaki iligski bir tanesi veya her ikisi tarafindan daha
farkli seviyeler taginabilir. Bu durumda esas yapilmak istenen profesyonel mentdrlitk
hizmeti profesyonel olmaktan daha c¢ok duygusal bir sekil alabilir diye goris
belirtmistirler.

Karsi cinslerin arasinda kurulacak bir mentor ve menti iliskisinden olumlu
sonuglarin dogabilecegini savunan yoneticilere gore karsi bir cinsin herhangi bir

konu hakkindaki diisiincelerini, deneyimlerini, yasadiklarini ve izledikleri yollar1 da
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dinleyip bir beyin cimlasitigi yapmanin hayatin her alanina daha iyi bakmayi,
yalnizca tek bir cinsiyetin hegemonyasinda var olmayan diinyamizda istenilen
kariyer hedeflerine ulasabilmek i¢in daha ger¢ek¢i ve dogru olusturulan bir kariyer

plani ile daha rahat ulagilabilecegini belirtmistirler.

Literatiire bakildig1 zaman Kiling ve Alpaslan (2013)’ nin yaptig1 gériismeler
sonucunda 6grencilerden olusan gruplarin mentériin yas ve cinsiyet gibi 6zelliklerini
ele almasi sonucunda bu arastirmada oldugu gibi yas farkin1 6nemseyenlerin sayisi
Oonemsemeyenlere ve mentdriin gen¢ olmasmin daha iyi olabilecegini diisiinenlere
gore azinlikta kalmistir. Cinsiyet farkinin sikinti yaratacagi konusunda yaptiklari
arastirmaya gorede cinsiyet farkinin Ogrenciler i¢in katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugu tarafindan sikint1 edilmedigi gdézlemlenmistir. Ancak Ogretim elamamn
olan kisilere bu fark soruldugunda kiz 6grencilerin kiz mentérii, erkek 6grencilerin
ise erkek mentorii olmasi gerektigini belirtmislerdir. Buradan yola ¢ikarak 6grenci
disinda kalan egitim personeli igerisinde gerek Ogretmen gerek yonetici bir grup
cinsiyet farkindan dolay1 sikintilar olabilecegini sdylerken diger bir grupta bunun bir
sikintt olmadigim1 séylemektedir ve bu sonu¢ her iki arasgtirmada da belirgin bir
sekilde goriilmektedir. Bunun disinda mentor se¢imi yaparken kisilerin mentdrlerin
gelisen teknolojiye hakim olmasi, mentilerin ilgi duyduklar1 alanlarda mentilerden
cok daha tecriibeli olmasi gerektigi ve diirlist olmast gibi kriterler her iki
arastirmadada  egitimciler tarafindan  Oncelikli  tutulan  kriterler  oldugu

gozlemlenmistir.

6. Saglik yoneticilerinin menti tercihi agisindan;

Saglik yoneticilerine mentdr konumunda olsalardi bir menti se¢imi yaparken
nelere dikkat ederlerdi ve mentilerinde bulunmasini istedikleri baglica o6zellikler
nelerdir diye sorulmasi iizerine yoneticilerin hepsinin de ayni fikirde oldugu iki ana
diisiince ortaya c¢ikmistir. Bunlar sirasiyla; mentinin bu iligskiye istekli olmasi ve
mentinin kariyer hedeflerine ulagabilmek icin heyecan duymasidir. Saglik
yoneticilerinin egitim kurumlarinda gorev yapan kismi ise menti segme durumunda
mentilerinin ilk bastan hedeflerine karar vermeleri, mentinin beyin cimlastigi
yaparken simir tanimamasi ve kendileri icin sectikleri meslekte en iyi olmay1 ve en

lyisini yapmaya her zaman a¢ olmalarii beklediklerini belirtmistirler. Saglik
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kurumlarinda calisan yoneticiler ise mentilerinin meslekteki agiklar1 iyi tespit
etmelerini ve o agiklara yonelmelerini, kendi anlattiklarin1 uygulama hatasina diisiip
mentor ve menti iliskisine zarar vermeden giiniimiiz kosullarindaki gergeklige
bakarak kendi yollarini ¢izmeye ¢alismalarini ve her zaman bir kariyer hedeflerinin
ve o hedefler i¢in kafalarinda a b ¢ planlarinin bulunmasi gerektigini sdylemistirler.
Bunun nedeni olarak da sektoriin iginde olan ve sektorde galisan kisilerin kendilerini
gelistirmede ve kariyer hedefi belirlemede yalniz olduklarini, sektorde herkesin
birbirine rakip olarak karsi karsiya durdugunu bu ylizdende mentilerinde bu tip
ozellikler istediklerini belirtmistirler. Katilimcilardan yalnizca 1 tanesi mentisi
olacak kisinin dediklerine uymasi1 gerektigini belirtmistir. Tiim bu katilimcilarin

ortak bir goriisii ise mentinin basladigi isi yar1 yolda birakmamasi gerektigidir.

Literatiirii tararken yine Kiling ve Alpaslan (2013)’ nin yaptiklar1 arastirmaya
bakacak olursak mentor olacak egitim elemanlar1 menti olarak kendilerine danisacak
kisilerin zeki olmasini, diizglin bir kisilige sahip olmasini, hedefleri olmasini ve
diisiinme yeteneginin gili¢lii olmas1 gerektigini belirtmistirler. Bu sonuglara bakacak
olursak bu arastirmada ulasilan sonuclar ile aralarinda bir¢ok ortak noktanin
bulundugunu fark ederiz. Her iki arastirmada da katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugunun sdyledigi bu oOzelliklerin disinda Kiling ve Alpaslan’nin
arastirmasindan 2 kisinin Onemsedigi s6z dinleyen Ogrenci o6zelligini bu
arastirmadanda 1 kisinin Onemsedigi goriilmektedir. Bir¢cok yandan her iki
arastirmada benzerlikler bulunmaktadir. Buna ek olarak Esas (2013)’ 1n yaptig1 bir
arastirmada da hemen hemen bu arastirmadaki sonuglarla benzer sonuglarin

bahsedildigini gérmekteyiz.

7. Saglik yoneticilerinin mentdr ile birlikte hareket etme agisindan;

Saglik yoneticileri bir kariyer hedefi ve o hedefe dogru ¢izilecek bir yol var
ise o noktada giinlimiiz kosullarinda bir mentére danismanin kesinlikle olumlu sonug
doguracagina inandigimi belirtiyor. Saglik yoneticilerine gére mentdr giiniimiizde
hizla gelisen ve her gecen giin yeni bir teknolojik gelismenin ortaya c¢iktigi saglik
alaninda iyi bir yol gostericisi olarak saglik alaninda ve diger alanlarda da herkesin
kariyer planlariin ana merkezinde olmasi gerektigini ve mentor ile birlikte

calismanin hem kisinin hedefledigi noktalara ulasirken yolda karsilasabilecegi



95

sikintilar1 6nceden tahmin edip hazirlanmasina hem de ilerisi i¢in diistindiigii
noktanin ne kadar disiindiigii gerceklikte olduguna ve bu gergekleri daha iyi
anladiktan sonra kendisinin ger¢ek anlamda o hedefe ulagmak isteyip istemedigine
karar vermesi i¢in mentdr ile ¢alismanin faydali oldugunu belirtmislerdir. Ayrica
kurumda bulunan bir mentor ile ¢alismakta kurum icinde olan olaylari veya
yasanabilecek sikintilari daha iyi anlayabilmesini ve mentisinide kurum i¢inden biri
olmasindan dolayr o kurum ic¢in veya sektor icin elle tutulur bilgiler
aktarabilmesinide saglayabilecegini sdylemektedirler. Hem egitim doneminde hemde
egitim donemi bittikten sonra alaninda uzman bir mentdr ile ¢alismak kisinin kigisel
hedefleri i¢in ona yardimci olmasi adina ¢ok etkili bir yol se¢imi olabilecegi
yoneticiler tarafindan belirtmistir. Bunun yaninda c¢alisma hayati igerisinde
kendisinden beklenen isleri gergeklestirebilmek ve sektdrde agiklari tespit edip onlar
tistiine kendini gelistirmek isteyen ¢alisanlarda kurum i¢i veya calistiklari bolim ile
ilgili bir mentdr ile siirekli olarak calisirlarsa hem kendilerini gelistirme firsatlarini
daha rahat gorebilirler hem de saglik gibi 6nemli bir alanda ayni sekilde ayni
yollardan ge¢mis ve belirli bir bilgi birikimi tecriibesi olan birinden kendileri i¢in
daha faydali olabilecek bilgileri de toplayip yollarina devam edebilirler seklinde

yoneticiler goriis belirtmistir.

Tiim bunlarin yaninda Sen ve Alan (2014) yaptig1 arastirma sonucunda saglik
sektoriinde hemsire olarak c¢alisan kisilerin istedikleri kariyer hedeflerine ve
kurumdaki yoneticiler tarafindan gelecekte layik goriildiikleri noktalara ulagmasi igin
onlara destek olmada mentdrlerin etkili rol oynamasi gerektigi diisiiniilmektedir. Bu
arastirma sonucunda mentorliilk hizmetinin kisilerin mesleki gelisimleri, kisisel
beklentileri ve hedeflerine ulasmada 6nemli rol oynadigi belirtilmistir. Bu kapsamda
her iki arastirmada karsilastirildiginda mentorliik sisteminin  kariyer gelisim

evrelerinin her asamasinda yarar saglayici bir yontem oldugu sdylenmistir.

8.Saglik yoneticilerinin mentor ile arasindaki iliski agisindan;

Saglik yoneticilerine mentdriin mentiyi ¢aligma alaninda yakindan takip edip
gozlemlemesinin mentileri rahatsiz edip edemeyecegi soruldugunda yoneticilerden 7
tanesi bundan rahatsizlik duyulabilecegini ve bdyle bir takip sonucunda olumsuz

sonuglarin goézlenebilecegine inandiklarini belirtmisleridir. Bunun nedeni olarakta
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mentinin mentdriin onu takip ettigini hissetmesi sonucunda bulundugu ortamda dogal
davranmayacagini ve mentoriin goziine girebilmek adina sohbetleri sirasinda ona
aktardig1 tecriibelerini canlandirmaya calisabilecegini ve bununda tam olarak bu
iliski sonucunda istenmeyen bir davranis oldugunu belirtmislerdir. Bu tip bir
gbzlemden rahatsizlik duyulmayacagini sdyleyen yoneticilerde mentoriin mentisini
calisma alaninda daha iyi analiz edebilme imkanmin oldugunu ve bu analiz
sonucundada aralarinda gerceklesen sohbetlerde ona eksik olan yonlerini
gelistirebilmesi icin o telkinlerde bulunup bu agiklarini fark edip diisiinmesini ve
gelistirmesini saglayarak menti i¢in daha faydali bir iligkinin olusabilecegini

belirtmistirler.

Literatiire bakildiginda Aslan ve Ocal (2012) tarafindan yapilan arastirma
bulgulara goére mentdrliik gorevi yapan kisiler ¢alisma alanlari igerisinde mentor
olacak kisilerin kendilerini alanlari igerisinde izlemelerini ve gozlemlerinin bir
sakincas1 olmayacagini hatta gdzlem siirelerinin kisa tutulmasi yerine uzun bir
sekilde yapilmasi gerektigini belirtmisleridir. Burada gérev yapan mentorlerin aksine
bir mentdre damisacak kisilerle yapilan goriismelere bakildiginda 7 kisi mentdriin
mentileri ¢aligma alanlarinda yakindan takip etmesini veya gdézlemlemesini yanlis
bulduklarin1 belirtmistirler. Bu durumda mentorliik hizmeti alabilecek kisiler ve

mentorler arasinda goriis farkliliklarinin da oldugunu tespit ederiz.

9. Saglik yoneticilerinin alandaki ment6r 6zellikleri ile ilgili diistinceleri agisindan;
Saglik yoneticileri egitim kurumlar1 ve sektorde bulunan kurumlarda gorev
yapacak mentorlerin farkli Ozelliklere ve donanima sahip olmasi gerektigini
sOylilyor. Bunun yaninda egitim kurumlarindaki mentdrlerin  boliim olarak
ayrilmalarinin yaninda akademik personele yada 6grenciye yonelik mentor olarakta
ayrilmalarinin kendilerine danisan mentiye daha iyi yardimei olunmasi konusunda
daha c¢ok fayda saglayacagini diislindiiklerini belirtmistirler. Saglik alaninda gorev
yapacak olan mentdrlerde saglik alaninin diger bilim alanlar1 gibi olmayisindan ve
cok genis bir alana sahip olmasindan dolayr mentdrlerinde ¢ok genis bir yelpazesi
olmast yerine belirli konularda hem teorik ag¢idan hemde pratik agidan iyi bir
tecriibeye ve birikime sahip, bunlarin yaninda iletisim giicii iyi olan, sakin ve kendini
iyi ifade edebilen, karsisindakinin zayif noktalarini gorebilen, kisileri istekleri

dogrtultusunda sorgulatan bireyler olmasi diisiincesindedirler.
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Literatiire bakildigr zaman Esas (2013)’ m yaptig1 arastirmadada mentdrlik
yapacak kisilerin 6zellikleri olarak kendilerine menti olarak danisacak olan kisilere
kariyer planlar1 i¢in yardimci olmanin yaninda, yeni alanlar ile ilgilide fikir sahibi
olmalarin1 saglamali, kisilerin kendilerinin géremedigi zayif noktalarini irdeleyerek
bulmalarin1 saglamali, kariyer planlar1 yaparken hedeflerinde onlerine ¢ikabilecek ve
onlar1 o zayif noktalardan dolay gelisimde yavaslatacak agamalar diisiiniip iyi analiz
etmelerini de saglamali yani mentor kisiyi kendini sorgulayici bir diisiince yapisina

cekebilecek ozellikte olmalidir diye goriilmektedir.

10. Saglik yoneticilerinin mentorliik sisteminin yayginlagsmasi diisiincesi agisindan;
Saglik yoneticilerine “Mentorliik Sistemi Yayginlagtirilmadir” ciimlesi icin
ne disiiniirsiiniiz diye sorulmustur ve bu soru karsisinda yoneticiler mentorliik
sisteminin saglik alani dahil hayatin her alaninda yayginlagtirmasi gerektigini
sOylemiglerdir. Saglik alaninda mentorliigiin yayginlastirilmasimin biiyiik bir
degisime ve gelisime vesile olacagini sdyleyen yoneticiler bu tarz 6grenci, 6gretmen,
yonetici ve personel gelisimini saglayan, kisilerin severek yapacagi islerin,
yontemlerin farkina varmasina sebep plan ve kisilerin kendilerinin diisiinerek bir
takim adimlar atmasina fayda saglayan destekler her zaman i¢in hem uygulayan
kurum, hemde saglik alan1 i¢in ¢ok fazla olumlu sonu¢ doguracagina
inanmaktadirlar. Saglik yoneticilerinden 3 tanesi saglik meslek yiiksek okullarinda
yetisecek ve kisa siire igerisinde sektorde is sahibi olacak &grencilerin bu tip
uygulamalardan daha aktif sekilde yararlanmasi gerektigini disiindigiini

belirtmistir.

Bunun nedeni olarak saglik alaninda her yerde acik olarak bulunan teknik
eleman desteginin bu kisiler tarafindan giderilmeye ¢alisildigi gercegidir. Bu tip bir
uygulama sirasinda Once bu seviyedeki Ogrencilere okuduklari bolim disinda
bilmedikleri veya yeni yeni olusan ve mezun olduktan sonra ¢alisabilecekleri yan
dallar tanitilmali ve bunlar i¢in onlara yardimci olunmalidir. Bu noktadan sonra
kendilerine bir hedef sececek olan 6grenciler kariyer planlari yaparak bu hedefleri
gerceklestirmek isteyecektir. Bu noktada dgrencilere kariyer hedeflerine ulagmak i¢in
onlardan daha tecriibeli olan mentorlerin destegi gerekecektir. Tiim bu siire¢ cesitli

sekillerde diizenlenerek bu seviyeden daha 6nce olan lise seviyesine de uygulanmali
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ki cocuklar ilerisi i¢in daha net kararlar, hedefler ve beklentiler i¢inde olsun birde bu
seviyeden daha iist seviye olan lisans seviyesine de uygulanarak 6grencilerin ileriki
donemde icinde bulunacaklar1 is hayatinda istedikleri kariyere sahip olmalarina
yardimel olunsun ve onlar1 bilmedikleri bir yolda fikir sahibi edip daha net

ilerlemelerine yardimc1 olunsun goriisiinii bu yoneticiler belirtmistir.

Ayni zamanda literatiire bakildiginda Piskin vd. (2014) yaymlanan
arastirmasina bakildigt zaman farkli saglik personeli ile yapilan goriismeler
sonucunda ulagilan bulgularin bu arastirma ile benzerlik gosterdigini sdyleyebiliriz.
Piskin vd. Yaptigi arastirma sonucundada saglik alaninda mentorlik sisteminin
yayginlagmasi konusunda kesin bir bulguya ulasilmistir. Ayrica sadece egitim
yillarinda degil saglik alaninda tiim is hayati boyunca kisilere mentorliik katkilar:

saglanip kendilerini gelistirmelerine yardimct olunmalidir.

11. Saglik yoneticilerinin 1yi bir is teklifi ve kariyer se¢imi agisindan;
Goriismeye katilan yoneticilerin tiimii “Iyi bir is teklifi sizi hedeflerinizden

vazgecirirmi? ” sorusuna kesinlikle hayir yanitini vermistir.
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BOLUM VI

SONUC ve ONERILER

Sonuc¢

Saglik yapisi, Saglik yonetimi ve egitim alanindaki tanimlar ilgili literatiir
taranarak kabul gormiis nitel verilere dayanarak yapilmistir. Kuzey Kibris ve
Tiirkiye‘deki katilimeilar saglik alaninda olusturulabilecek mentorlik uygulamasi
icin benzer sekilde tanimlamalar yapmiglardir. Saglik kurumlar1 ve saglik alanina
personel yetistirmeyi hedefleyen egitim kurumlar1 agisindan gilinlimiizde halen
mentorliik uygulamasinin olamayisinin  eksikliginin hissedildigi goriilmektedir.
Mentorliik sisteminin kurumlarda olmasi1 durumda istenilen nitelikte egitim vermek

ve personel yetistirmek i¢in 1yi bir yol olacagi sonucuna ulasilmistir.

Bu aragtirma kapsaminda ilk defa saglik egitimi alaninda mentorliik ve
kariyer planlamasi ile ilgili olarak yoneticilerin diisiinceleri bir analize tabi
tutulmustur. Saglik egitimi veren kurumlarinda mentorliik uygulamalarmin ve
yoneticilerin mentorliik ve kariyer planlamalarina bakis acilarmin saptanmasi igin
anket, yazili goriis alimi, bire bir goriisme, tartisma gibi bazi metotlar onerilmistir.
Yine yoneticilere gore mentorliiglin kariyer planlamasindaki 6neminin belirlenmesi
icin en iyi kullanilabilecek kaynagin, belirli bir kariyere sahip, o noktalara gelmek
icin belirli bir takim tecriibeleri ve deneyimleri yasamis, gézlemlemis olan mevcut
akademisyenler ve saglik yoneticileri oldugu belirtilmistir. Bu arastirma sonucunda
saglik yoneticilerinin mentorliik ve kariyer planlamasina iliskin goriislerine bakilacak
olursa; Tiirkiye Cumhuriyeti ve Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyetin’ de kurumlarda
veya okullarda mentorliilk uygulamasinin saglikta her alan i¢in yapilmasi orani tiim

katilimcilarin goriis birligi olusturmasi ile %100 orani sekilde ¢ikmistir.

Yapilan bu ¢alisma dogrultusunda K.K.T.C ile T.C i¢in saglik egitiminde ve
sonrasinda hem Kkisilerin kariyer planlamalarindaki sikintilar hemde sektordeki
gelismeleri takip edip kendini daha iyi gelistirebilme olanagi bulma sikintisinin ayni
oldugu soylenebilir. K.K.T.C* deki ve ayni zamanda T.C’ deki saglik sektorii igin
kisisel kariyer hedeflerine ulagmadaki sikintilarin bu alandaki en Onemli sorun

oldugu soylenebilir.
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Kavramsal ¢ergeve ¢alismasinda, tecriibeli birileri ile hedefler dogrultusunda
fikir alig verisi yapmanin ister bilingli isterse bilingsiz her ne sekilde olursa olsun
olumlu sonuglar doguracagi kanisinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Yapilan bu tez
calismasinda yoneticilere gére mentorliikk ve kariyer planlamasindaki baglantilar ve

bu konu hakkindaki diistinceleri sorgulanmigtir

Mentorliik sisteminin ne kadar siirecegi bu iliskinin kisiler i¢in ne kadar
verimli ilerledigi, mentinin hedeflerinin ona ne kadar uzak oldugu ve mentor ile
mentinin arasindaki seviyenin ne diizeyde ilerledigine baglidir. Bununla birlikte
KXK.T.C ve T.C’de saglik sektoriinde mentorliik uygulamasinin her alanda
baslatilmasi ve gilin gectikce daha profesyonel bir sekilde planlanip uygulanmasi
gerektigi goriisiinii savunmaktadir yoneticiler. Bu bulgularin ortaya ¢ikmasinin
sebeplerinden bazilarmin sektoriin ihtiyaci olan nitelikli is giliciiniin azalmasi,
kisilerin ilk basta sevebileceklerini diistinerek sectikleri isin ilerleyen yillarda onlara
gore olmadigint gorerek vazgecmeleri, ne yapacaklarini bilmeyen 6grencilerin
bilingsizce meslek tercihleri yapmasi, kisilerin kariyer hedefleri i¢in bir takim
planlart diizgiince yoluna oturtamamasi ve yoneticilerin altinda bulunana kisilere

daha dogru bir sekilde yardim edebilmeleri oldugunu soyleyebiliriz.

Egitim kurumlarinin ve sektoriin mevcut durumu ele alindiginda mentorlik
uygulamasinin kisilerde uyandirdigi istegin daha da arttigimi hatta yoneticilerin
yalniz kendilerinden alt kesimin bu tip bir uygulamaya ulagmasinin yaninda
kendilerinin de boyle bir uygulamaya sicak baktiklarin1 ve bu tip bir uygulamanin
dogru tecriibedeki, deneyimdeki kisilerle olmas1 sonucunda kendilerinin de seve seve
katilacag1 goOriilmiistiir. Yoneticilerin yalnizca mentilik degil uygun kosullar
saglanmasi durumunda mentorlik gorevinide severek yapacaklart goriisiinede
ulagilmistir. Yapilarinin ve sorunlarinin bilinmesi, hedeflerin kesin olmasi, disiplinli
olmak ve pes etmemek hedeflere kolayca, istenilen siire ve tecriibede ulasmada
kolaylik saglar. Bir kurumda mentorliik sisteminin olusturulmasi ve planli bir sekilde
bu sistemin siirekli ¢alismasi diger kurumlar ile arada bir kalite farkinin olusmasinin
saglanmasi agisindan 6nemlidir. Arastirma sonucuna gore K.K.T.C ve T.C’ de saglik
alaninda heniiz profesyonel olarak oturmus bir mentorliikk sisteminin bulunmadigi

gorlisii yayginken, yoneticiler bu tip bir iletisimin kendilerinden yasga biiyiik
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hocalar1 veya firma yoneticileri ile oldugunu sdylemistir. Ancak bu tip bir iletigimde
tam anlamiyla mentorliik gibi diisiiniilemez. Nitekim bdyle bir iletisim sonucunda
kisiler bliylik oranda kendi fikir ve isteklerinden ¢ok kendisinden tecriibeli olan
kisinin amaca ulagsmak icin izledigi yolu takip eder. Aklinda ¢ogu zaman kendisi i¢in
o yoldan farkli ¢6ziim yollarinin da olabilecegi 15181 hi¢ yanmaz bu durumda kisiler
mentdrliik iletisimden ¢ok legal olmayan tarzda danismanlik ve rehberlik hizmeti
almig olurlar. Buda mentorliikdeki esas amaglardan biri olan kisinin kendi yolunu
diisiinerek ¢izmesinin Oniline ge¢mis olur. T.C ve K.K.T.C’ deki yoneticiler ile
yapilan goriismeler sonucunda ulasilan diger bir ortak goriiste yoneticilerin %90 ‘nin
daha once boyle bir destek almadiklar1 ayrica bulunduklar1 kurumdada kendilerine
boyle bir destek alacaklar imkanlarin sunulmadigidir. Ancak kariyer planlamasi
yaparken bir mentor ile ¢caligmanin kariyer planlarinin sonucuna daha kisa ve basarili

bir siirede ulagsmada etkili oldugudur.

Calistigi kurumda Kariyer hedeflerine ulasmakta sikinti yasayan yoneticiler
bu durumun ana sorumlusu olarak kendilerini gorselerde c¢alistiklart kurumunda
personel yetistirmede gorevli oldugunu ve bdyle bir durumda etkisiz kaldigini
sOylemektedirler. Bunun tam tersi sekilde kendilerini gelistirebildiklerini ve kariyer
hedeflerine ulasan veya ulagsmasina az kaldigin1 sdyleyen yoneticiler kurumlardan
cok bireylerin kendi kararlar1 dogrultusunda hareket etmesi gerektigini ne istedigini
bilen kisilerin kurumdan bagimsiz olarakta kendini gelistirme firsatt oldugunu
bununda kurumun imkénlarindan ¢ok kendi imkanlarmmi yaratmakla oldugunu
sOylemislerdir. Bu durumdaki yoneticiler kendilerini gelistirirken kurum tarafindan
cok az destek aldiklarmi kendilerini gelistirmede sektor icerisinde yer alan
firmalardan destek gordiiklerini belirtmektedirler. Kurumdaki mentor eksikliginin
yarattig1 boslugu firmalarda bulunan egitim sorumlularinin sayesinde kapadiklarini

yoOneticiler belirtiyorlar.

Yoneticilerle yapilan goriismeler sonucunda giiniimiizde kariyer plan
yaparken internetten faydalanilmasi gerektigini giiniimiiz kosullarinda internetin
onemsenemeyecek derecede etkili oldugunu yeni bilgiler edinmek, kisilere ulasmak
ve kendini gelistirebilmek adina internetin ¢ok 6nemli olduguna ulasilmistir. Bu
nedenle bulunulan ortamda veya yakin ¢evrede iletisime gecilebilecek bir mentorliik

programi yok ise internet iistiinden de mento6rliilk hizmeti alip kisisel gelisimin
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cevrimici sekilde siirdiiriile bilindigini sdylemektedirler. E-mentorliik adi verilen bu
sistem farkli cografya ve kosullarin yaratabilecegi farkliliklardan dolay1 yoneticilerin

%060 tarafindan riskli goriilmuistiir.

Internet ortam1 disinda gergeklestirilecek mentdr-menti iliskisinde ise
yoneticilerden 7’ si mentoriin mentiyi siirekli olarak takip etmesi ve c¢alisma
ortaminda onu izlemesinin aralarindaki iligkinin dogalligin1 bozacagina ve bu
durumun mentinin Konsantresini kariyer planlarina degil de mentdre iyi gériinmeye
odaklayacagindan ve planlarin istenildigi gibi gerceklesemeyecegi sonucuna

ulastimistir.

Genel olarak, mentrolik uygulamasinin saglik alaninda profesyonel olarak
formal bir sekilde pek fazla yapilmadiginin ancak informal olarak bilingsiz bir
sekilde kariyer hedeflerine ulasma istegi dogrultusunda gergeklestigi ve yoneticilere
gore mentorlilkk uygulamasinin 6zellikle saglik alaninin her bdliimiine yayilmasi
gerekti sonuglarina ulasilmistir. Saglik yoneticilerinin iyi bir is imkani gelirse
kariyerlerinden vazgecerlermi sorusuna cevaplart kesinlikle kariyerler hedeflerinin
degismeyecegi ve istedikleri arzuladiklari sonuglari alabilmek i¢in calisacaklar
yoniinde olmustur. Bu ama¢ dogrultusunda da mentor destegini kendileri igin ¢ok
olumlu bulduklar1 ve bir mentdrlilk uygulamasinin onlar1 daha ¢ok motive edecegi
kanisina varilmistir. Bunun yaninda ayrica belirtmek gerekirse mentorliik uygulamasi
hayatin her alaninda faydalanilabilecek bir uygulamadir. Gerek kiiciik yaslardaki
coguklar gerek list diizey yoneticiler ve yetigkinler olsun mentorlilk hizmeti her
alanada bu saglik, egitim, bankacilik ve daha sayilabilecek bir ¢ok alanda her

seviyede kisi i¢in faydali olabilecegini diigiinmekteyim.

Arastirma Sonucunda Yénelik Oneriler

Bu noktada arastirma sonuclarinda acgik bir sekildede goriildiigii gibi internet
tizerinden yol gosterici olabilecek programlarin uygulanmasina 6nem verilmesi
gerektigini diisiinmekteyim. Bu tip bir uygulamay1 yaparken ayni zamanda insanlarin
internete olan gilivensizliklerini asabilmek ve onlarin bu tip uygulamalara katiliminm
artirabilmek adina calismalar yapilmasi gerekmektedir. Belirli bir bolge secilerek

orada bulunan kurumlarda profesyonel bir sekilde uygulanabilecek bir mentdrliik
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sisteminin denenmesinde ve sonuglariin incelenerek eksiklerin giderilip giderek
yayginlagan bir sistem haline gelmesi gerekmektedir. Bu sayede sektorde calisan
veya egitim alaninda bulunan kisilerin kendilerini daha iyi bir sekilde gelistirebilme

imkani1 bulacaklardir.

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde saglikta mentdrliik ve kariyer planlamasi
konusunda diizenli ve profesyonel bir ¢alisma olmadigi anlasilmaktadir. Bu konuda
calisma yapan kisilerin sirketler oldugu ancak onlarin formel bir mentorlikk degilde
bilingsiz bir sekilde ¢ikarlari i¢in yaptiklari ve ¢cogunlukla informal uygulamalarin
bulundugu ortaya c¢ikmustir. Saglik alani igin kisilerin ilk se¢im yapacaklari
zamandan sektdrde ulagacaklari son noktaya kadar olan zaman igerisinde kariyerleri
icin profesyonel bir destekle onlar1 kendi hedefleri dogrultusunda en iyi secenegi
segcmeye yoneltecek bir mentorliilk sisteminin olusturulmasi ve yasal mevzuatlarin
olusturulup hem sistemin hemde sistemde gorev alacak mentorlerin takibinin
mutlaka yapilmasi gerekmektedir. Ozellikle Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyetin® de
dogru bir stratejik planlama ile olusturulacak yasal mevzuatlarin saglik alaninda
eksikleri bulunan bu iilkede daha fazla para ve zaman harcanmadan dogru noktalarin

tamamlanmasi ile diizgiin ¢aligan bir saglik sistemine ulasmada faydali olabilir.

Tlerideki Calismalara Yonelik Oneriler

Aragtirmacilar ve yoneticiler ileride yapilacak olan benzer arastirmalar i¢in bu
arastirma ve mentdrliik ile ilgili yapilmis diger arastirmalar dikkate alarak tespit
edilen eksikliklerin tstiine gitmeli ve o eksiklikleri gidermek i¢in ne gibi yollar
izlenebilecegi hakkinda fikirler ortaya ¢ikarabilecek aragtirmalar yapmalidir. Bunlara
ek olarakta bu arastirmalarin tiimiiniin incelenerek diizgiin bir sekilde ¢alisabilecek
profesyonel bir mentorliik sisteminin olusturulmasiina katki saglamalaridir. Saglik
alaninda gerek sektorde gerekse egitim kurumlarinda tecriibeli ve kendini kanitlamis
kisilerin yol gostericiligine her zaman ihtiya¢ vardir. Bu yol gdstericiligin diizenli ve
eksikliklere yonelik ayni zamandada kisilerin gelismesini temel hedef alan
seminerler ve egitimler sonucunda profesyonel mentdr ve menti iliskisi seklinde

ilerlemesi en biiylik arzumdur.
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Son olarakta bu konu hakkinda arastirma yapacak olan arkadaslarima
Onerilerim mentorliik ve kariyer gelisimi sistemlerini bir biitlin olarak diisiinmeleri ve
ona gore ilerlemeleri. Mentorlerin fikirlerinin yaninda siire¢ i¢erisinde bulunan diger
bir taraf olan mentilerinde fikirlerine yonelik caligmalarda bulunmalari. Ayrica
arastirma kapsamindada ortaya ¢ikan ve giin gectik¢e hayatin her alaninda bulunan
internet sayesinde gelisen e-mentorliik kavramina yonelik kisilerin gilivensizlik
duygular {iistiine ¢alismalar yapmalan literatiir ve saglik alani i¢in 6nemli katkilar
saglayabilir. Bunlara ek olarak bu arastirma benzeri bir arastirmayi nicel yontemleri
kullanarak gergeklestirmeleride literatiir igin fayda saglayabilecek bir calisma
olabilir. Bu ¢alismanin daha kiigiik yaslardaki ¢ocuklar i¢inde uygun seviyeye
indirilerek uygulanmasida diisiiniilebilecek bir calismadir. Bu uygulama literatiire

tamamen farkli bir goriis acis1 katabilir ve alanda gelisim i¢in fayda saglayabilir.



105

KAYNAKCA

Abele, A. E., Spurk, D. (2009). The Longitudinal Impact of Self-Efficacy
Career Goals on Objective and Subjective Career Success. Journal of
Vocational Behavior, 74(1), 53-62. doi: 10.1016/j.jvb.2008.10.005.

Akar, C., Ozalp, H. (2002). Saglik Hizmetlerinde Yonetim. Ankara: Songiir

Yayinlari.

Akcay, S. (2014). Tiirkiye’deki Ilkdgretim Biyoloji Egitimi A¢isindan
Program, Ders Kitaplar1 ve Yerlestirme Sinavlari Arasindaki Uyum. Pegem
Egitim ve Ogretim Dergisi, 4(2), 1-24. doi: 10.14527/pegegog.2014.007.

Alpaslan, M. A., Kiling, U. (2013). Yiiksek Ogretimde Mentérliik. Mentér ve
Menti Bakis Acilarini Belirlemeye Yonelik Bir Uygulama. Yiiksekogretim
Dergisi, 4(2), 91-101. doi: 10.2399/yod.14.010.

Anafarta, N. (2002). Bireysel Kariyer Danismani1 Olarak Rehber. Cumhuriyet
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 3(1), 115-128.

Angelique, H., Kyle, K., Taylor, E. (2002). Mentor and Muses: New
Strategies for Academic Success. Innovative Higher Education, 26(3), 195-
209. doi: 10.1023/a:1017968906264.

Armstrong, M. (2006). Human Research Management Practice. (10. Baski). United
Kingdom: Kogan Page.

Aslan, B., Ocal, S. D. (2012). A Case Study on Mentoring in a Teacher

Development Program. Journal of Education and Future, 31-48.

Aslan, D., Odabasi, O. (2013). Tip Egitiminde Ment6rliik ve Rol Modelligi
Kavramlari. Tip Egitim Diinyas: Dergisi, 38, 43—49.



106

Aydin, B. E. (2007). Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi,
Kariyer Gelistirmsi ve Bir Kariyer Gelistirme Programi Olarak Kogluk
Uygulamalar (Yiiksek Lisans Tezi). Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dal.

Retrieved from http://docplayer.biz.tr.

Aydin, M. (2014). Egitim Yonetimi. (10.Baski). Ankara: Gazi Kitabevi.

Aytag, O. (1998). 21.Yiizyil Bilgi Caginda Polisin Vizyonu 21.Yiizyilda Polis.
EGM Asayis Dairesi Yayinlari, Ankara.

Balkan, O., Kadilar, R. (2016). Mentérliik Birlik ve Bilgelik Sanati. Istanbul: Kerasus

Yaynlart.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Kariyer

Yayinlart.

Bayram, C. (2010). Kariyer Planlama Yonetimi. Istanbul: Kum Saati Yayinlari.

Bayraktaroglu S. (2003). /nsan Kaynaklar: Yonetimi. Sakarya: Sakarya Kitabevi.

Biiytikoztiirk, S., Cakmak, K. E., Akgiin, E. O., Karadeniz, S., Demirel, F. (2016).

Bilimsel Aragtirma Yontemleri. (20. Baski). Ankara: Pegem Akademi.

Can, H., Akgiin, A., Kavuncuoglu, S. (1995). Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Cevher, E. (2015). Universitelerde Kariyer Planlama Faaliyetleri Ekseninde Kariyer
Merkezlerine Yonelik Bir Arastirma. Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 5(2), 164-177. doi: 10.14230/joiss128.

Ceylan, C. (2004). Mentbrliik iliskilerine Farkli Bir Yaklasim: Kariyere
Uyarli Mentérliik. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu,
Isletme Programi Dergisi, 6(1).



107

Crisp, G., Cruz, 1. (2009). Mentoring Collage Students: A Critical Review of
The Literatiire Between 1990 and 2007. Research in Higher Education,
50(6), 525-545. doi: 10.1007/s11162-009-9130-2.

Cankaya, 1. (2009). Universite Mentorii Egitimi Modeli. E-Journal of New World
Sciences Academy, 4(1), 115-127.

Celik, S. (2011). Kiitiiphaneci Egitiminde Mentorliikk Uygulamasi. Dogus
Universitesi Kiitiiphanesi Dergisi, 12(2), 295-318.

Cimen, M. (2010). Saglik Yonetimi ve Saglik Yonetim Egitimi. Acibadem
Universitesi Saghk Bilimleri Dergisi, 1(3), 136-139.

Diikar, D. (2010). Kariyer Planlama Rehberi. Istanbul Dogus Universitesi: Istanbul.

Daresh, J. C., Playko, M. A. (2001). Leaders Helping Leaders: APractical Guide IR
Administratile Mentoring. (2. Baski). New York: Scholastic.

Efil, 1. (1989). Isletmelerde Yonetim Organizasyon. Bursa: Sidre Yaymcilik.

Eres, F. (2013). Okul Yoneticilerinin Yetistirlmesinde Mentorliikk. Mugla
Sitki Kocman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 3, 98-119.

Esas, I. (2013). Mentorliik ile Bireysel Kariyer Arasindaki Iliski (Yiiksek
Lisasn Tezi), T.C Istanbul Arel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Ana Bilim Dal1. Retrieved from http://dspace.baskent.edu.tr.

Gibson, D. E. (2009). The Handbook of Mentoring at Work: Theory, Research, and
Practice,  Administrative ~ Science  Quarterly,  54(1), 158-161.
doi: 10.2189/asqu.2009.54.1.158.

Gokee, O. (2006). Icerik Analizi: Kuramsal ve Pratik Bilgiler. (1. Bask1). Ankara:
Siyasal Kitap Evi.



108

Gumiistekin, E. G., Giiltekin, F. (2009). Stres Kaynaklarinin Kariyer
Yénetimine Etkileri. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 25,

147-158.

Greenberg, J. (2002). Managing Behavior in Organizations. USA: Prentice Hall.

Hamzaoglu, O. (2010). Saglik Nedir Nasil Tanimlanir. Toplum ve Hekim
Derqgisi, 25 (6), 403-410.

Inzer, L. D., Crawford, C. B. (2005). A Review of Formal and informal
Mentoring, Journal of Leadership Education, 4(1), 31-50.
doi: 10.12806/v4/i1/tf2.

Karabacak, K. (2010). Akademik Kogluk Sisteminin Ogrencilerin Akademik
Basarisma Etkisi. Sakarya Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 20, 81-94,

Kram, K. E. (1983). Phases of The Mentor Relationship, Academy of
Managment Journal, 26(4), (608-625). doi: 10.2307/255910.

Karcioglu, F.(2001). Kariyer Yénetimi. Istanbul: Karizma Yayinlari.

Karip, E. (1998). Dontisiimcii Liderlik. Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi Derqisi, 4(4), 423-442.

Kilg, S. (2011). Performans Degerlendirme Sisteminin Kariyer Planlamasiyla
Iliskisinin Analizi ve Bir Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi). Uludag
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Yonetim ve

Organizasyon Bilim Dali. Retrieved from http://ulusaltezmerkezi.com

Koktiirk, M. (2006). Yasanmis Hikayelerle Kogluk, Mentorliik. Istanbul: Morpa
Kiltiir Yaynlari.

Kuzgun, Y. (2014). Rehberlik ve Psikolojik Danisma. (13.Baski). Istanbul: Nobel

Yaymevi.



109

Kuzu, A., Kahraman, M. (2010). Hizmet Oncesi Ogretmen Egitiminde
e-Mentorliik. International Educational Technology Conference, 26-28

Nisan, Tiirkiye, istanbul, Bogazici Universitesi.

Kuzu, A., Kahraman, M., Odabasi, F. H. (2012). Mentérliikte Yeni Bir
Yaklasim: E-Mentorliik. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 12(4),
173-183.

Matthew B. M., Michael, H. (1994). Qualitative data analysis: An expanded

Sourcebook. London: Sage Publications.

Mutlu, A. (2010). Hemsirlerin Kariyer Planlanmasina Iliskin Gériislerinin
Belirlenmesi (Yiiksek Lisans Tezi). Marmara Universitesi Saglik

Bilimleri Enstitiisii. Retrieved from www.journalagent.com

Nelson, L. D., Quick, C. J. (2013). Organizational Behavior. (8. Baski). USA: South
Western Cengage Learning.

Oguz, A., Caklil, T. O. (2014). Tip Egtiminde Mentorliigiin Onemi. Saglik
Diisiincesi ve Tip Kiiltiirii Dergisi, 30, 56-59.

Ozcan, K., Caglar, C. (2013). il Egitim Denetmenlerinin Mesleki Gelisiminde
Mentérliik, Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 6(13),
177-204.

Ozden M. C., (2015). Universite Yonetmelikleri Cercevesinde Kariyer Merkezlerinin

Organlar1 ve Gorevleri. Giresun Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, (2).



110

Ozkalp, E., Kirel, C., Sungur, Z., Cengiz, A. A. (2006). Orgiitsel Toplumsallasma
Siirecinde Mentorliik ve Mentoriin Yeri ve Onemi: Anadolu Universitesi

Arastirma Gorevlileri Uzerine Bir Inceleme. Anadolu Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 6(2), 55-70.

Ozoglu, C. S. (2007). Egitimde Rehberlik ve Psikolojik Danisma. (3. Bask).

Ankara: Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Yayinlari.

Pasaoglu, D., Tokgdz N., Sakar N., Ozler. E. D. N., Ozalp 1. (2013). Yonetim
ve Organizasyon. (1. Bask1). Eskisehir: Anadolu Universitesi.

Pmar, A. H. (2013). Mintzberg’in Ydnetimi Yaklagimi A¢isindan ik gretim
Smif Ogretmenliginin Kocluk ve Mentorliik Yetkinlikleri ile Ogrencilerin
Sinav Basar1 Puanlar1 Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma. Cukurova

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 22(1), 121-138.

Piskin, M. T., Ceylan, A., Aslan, D., Can, G. (2014). Halk Saglig1 Arastirma
Gorevlilerinin - Egitim  Siireclerini  “Mentor” Kavram Ve Yaklasimi

Kapsaminda Degerlendirmeleri. Tip Egitim Diinyasi Dergisi, (40), 19-28.
doi: 10.1111/j.1525-1497.2005.215.X.

Quintana M. G. B., Zambrano, E. P. (2014). E-mentoring: The effects on
pedagogical training of rural teachers with complex geographical accesses,
Computers in Human Behavior, (30), 629-636.
doi: 10.1016/j.chb.2013.07.042.

Sag, V. (2004). Ogretmenlerin Kariyer Gelistirme Hakkindaki Gériisleri ve
Ogretmenlik Mesleginin Kariyer Basamaklar1 Halinde Diizenlenmesi

(Yiiksek Lisans Tezi). Kirikkale Universitesi Egitim Bilimleri Ana Bili Dalu.

Sezgin, F., Kosar, S., Er, E. (2014). Okul Yoneticisi ve Ogretmen
Yetistirmede Mentérliik Siirecinin Incelenmesi. Kastamonu Egitim Dergisi,

22(3).



111

Sen, T. H., Alan H. (2014). Mentorliik Siirecinin Hemsirelik Y&netimine
Etkisi. Saglik ve Hemsirelik Yonetimi Dergisi, 2(1), 99-104,
doi:10.5222/SHYD.2014.099.

Shrestha, C. H. May S., Edirisingha P., Burke L., Linsey T. (2009). From Face to
Face e-Mentoring: Does the “e” add any value for mentors?. International

Journal of Teaching and Learning in Higher Education, 20(2), 116-124.

Single, P.B., Single R.M. (2005). E-mentoring for social equity: Review of
research to inform program development. Mentoring and Tutoring:
Partnership in learning, 13(2), 301-320. doi: 10.1080/13611260500107481.

Simsek, S. M., Celik, A., Akatay, A. (2007). Kariyer Yénetimi ve Insan
Kaynaklart Uygulamalari. (2. Baski). Ankara: Gazi Kitabevi.

Tabak, S. R. (2007). Saglik Ekonomisi ve Saglik Yonetimi. Cogskun Can
Aktan ve Ulvi Saran (Ed.), Kuramsal Saghik Egitimi. Istanbul: Aura

Yayinlart.

Tasliyan, M., Ar1 N., Duzman B. (2011). insan Kaynaklar1 Y &netiminde
Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimi: IIBF Ogrencileri Uzerinde Bir Alan

Arastirmasi. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 3(2), 231-241.

Tavsancil, E., Aslan, E. (2001). Teknikleri nicel mi? Nitel mi? Epsilon
Yaymlari (3. Baski). Ankara: An1 Yayincilik.

T.C Bagbakanlik Devlet Planlama Teskilat1 Miistesarligr. (2010). Tiirkiye’de Saglik

Egitimi ve Saglik Insan Giicii Durum Raporu. Ankara.
Tortop, N. (1994). Personel Yonetimi. Ankara: Yargi Yayimevi.
Tungay, S. (2014). Egitimde Mentorliik Uygulamalar1 Uzerine Bir Arastirma.

Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek

Lisans Dénem Projesi.



112

Turgut Ozal Universitesi. (2011). Kariyer Planlama ve Gelistirme El Kitab.
Turgut Ozal Universitesi Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi:

Ankara.

Tzabbar, D., Vardi, Y., Baruch, Y. (2003). Organisational career management in
Israel, Career Development International, 8(2), 88-96.
doi: 10.1108/13620430310465499.

Uzun, V. (2013). Etik, Ahlak ve Liderlik Kavramlar1 ve Etik Liderlik
(Yiiksek Lisans Tezi). Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler

Enstitiisii. Retrieved from http://ulusaltezmerkezi.com

Yarrow, A., Millwater, J. (1997). Evaluating The Effectivenss of a Professional
Development Course in Supervision and Mentoring. Journal of in-service
education, 23(3), 349-361. doi: 10.1080/13674589700200027.

Yaylaci, O. G. (2007). ilkdgretim Diizeyinde Kariyer Egitimi ve Danismanlig1.
Bilgi Dergisi, (40), 119-140.

Yilmaz, E., Yildirim R. (2013). Okul Y 6neticilerinin Mentorliik Rollerinin
Okulun Akademik Basaris1 ve Bazi Degiskenler Acisindan Incelenmesi.

Mugla Sitki Kogman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 30, 98-
119.

Yildirim, A., Simsek, H. (2006). Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Yontemleri.
(5. Baski). Ankara: Seckin Yayincilik.

Yildirim, A., Simsek H. (2008). Sosyal Bilimlerde nitel Arastirma Yontemleri.
(6.Bask1). Ankara: Secgkin Yayincilik.

Yildirim, A., Simsek H. (2013). Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Yontemleri.
(9.Baski1). Ankara: Seckin Yayincilik.



113

Yukl, G. (2013). Leadership in Organizations Global Edition. (8. Baski). England:
Person Education LTD.



114



115

EKLER

EK 1 GORUSME FORMU

1.1 ARASTIRMA SORUSU
Saghk Alamyla Alakalh Bir Yonetici Olarak Kariyer Planlamasi ve

Mentorliige Yonelik Goriisleriniz Nelerdir ?

Cahistig1 Kurum:........ccocveeeeeercccnnnenne Tarili e
Goriismeci:...........ccccoeveeennn Saat (baslangic ve bitis):......ccceeuueee.
Cinsiyetiniz:.......c.cccoevevvennenn, Hizmet SHreniz:.......cccceeeeeveecunccnenee..
Bay: ..o, Bayan:........cccoiiiii e
Meslegi:....ccovrrerrnressrnrescnnncens
GIRIS

Merhabasaglik alaninda egitimden sorumlu yoneticilerin ve saglik egitimi
veren kurumlardaki yoneticilerinin bireysel kariyer planlamasi ve mentorlikk
hakkindaki diisiinceleri konulu bir arastirma yapiyorum. Bu gorligmede amacim, siz
saglik alan1 yoneticilerinin; kariyer planlamast ve mentorlik konusundaki
diistincelerinizi, fikirlerinizi ve uygulamada yasadiklarinizi analiz edip bu siirecler

hakkindaki diisiincelerinizi almaktir.

Yaptigim goriismelerde ortaya ¢ikacak sonuglarin, bundan sonra yapilacak
caligmalarin niteliginin artirllmasina katkida bulunacagini inaniyorum. Bu nedenle
sizin bu konu ile ilgili diisiince ve uygulamalarimizi 6grenmek istiyorum.

e Bana goOriisme siirecince sOyleyeceklerinizin tiimii gizlidir. Bu bilgileri

arastirmacinin disinda herhangi bir kimsenin goérmesi miimkiin degildir. Ayrica
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arastirma sonuglarini1 yazarken goriistiigiim bireylerin isimlerini kesinlikle rapora
yansitmayacagim.

Baslamadan 6nce, bu sdylediklerim ile ilgili belirtmek isteginiz bir diisiince ya da
sormak istediginiz bir soru var m1?
Bu goriigmenin yaklasik 50 dakika siirecegini tahmin ediyorum. izin verirseniz

sorulara baslamak istiyorum.

1. Kisilerin ileriki is hayatlarinda iyi bir pozisyonda veya iyi bir is sahibi

olabilmesi i¢in kariyer planlamasinin énemi nedir?

2. Kariyeriniz hakkinda planlar ve hedefleriniz varmi? Var ise bunu

planlarken profesyonel birinden destekten faydalandinizmi?

3. Calistigmiz kurumdaki kisilerin kariyerlerini planlamarinda yardimci

olabilmek igin ugras gosteririmisiniz?

4. Etrafinizdaki kisilerle deneyimlerinizi ¢ekinmeden paylagirmisiniz?

5. Bagkalarinin herhangi bir konudaki tecriibelerini kariyer planlamasi

yaparken dinleyip kendinize bir pay alirmisiniz?

6. “Bir Kurumda bulunan yoneticilerin bir gorevide altlarinda bulunan
kisilerin kariyer planlamalarma yardim etmektir” cilimlesi i¢in ne

sOylersiniz?
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Calistigimiz kurum eger okul ise o bdliimde bulunan 6grencilere mezun
olduktan sonra okuduklar1 boliimiin is firsatlariyla ilgili bilgiler vermek
icin ¢alismalar yaparmisiniz? Eger bir saglik kurumda egitim yoneticisi
iseniz c¢alistiginiz kurumdaki personele hizmet i¢i egitim kapsaminda

kendilerini nasil gelistireceklerine dair yardimel olurmusunuz?

Mentorliik programinin uygulanmasinin kisilere ilerideki is hayatlarinda
kendileri i¢in dogru secimler yapabilmeleri agisindan faydali olabilecegini

diistiniirmiisiiniiz?

Iyi bir mentdriin tasimasi gereken baslica 6zellikler sizce neler olmalidir?

Egitim veren kisilerin mentor gorevini Ustlenmesi gereklimi veya

tistlenirse ne gibi bir faydasi olur?

Kariyer planlamasina yardim etmesi i¢in bir mentore ulasmak olumlu bir

sonu¢ olurmu?

Bir mentoérden beklentiniz nelerdir? Daha once herhangi bir mentorlitk

deneyimi yagamis iseniz bu deneyimin size yarari oldumu?



