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Oz

Herkesin orgiite bir seyler katacagi argiimanindan yola c¢ikan ters mentorlilk, geleneksel mentorliik
uygulamalarmdan gesitli yonlerle farklilagmakta ve ihtiya¢ duyulan deneyim ve bilgilerin kidemsizler tarafindan
paylasilmasini ifade etmektedir. Ozellikle teknolojik bilgi ve dijital becerilerde geng neslin, kidemli galisanlara
bilgi aktarmasim saglayan bu yontem, hem oOrgiitsel hem de bireysel isleyiste 6nemli avantajlar sunmaktadir.
Ozellikle iiniversite ortamindaki etkileri ve saglayabilecegi faydalarinin merak konusu oldugu bu arastirmaya
genc ve kidemli 6gretim tiyeleri dahil edilmistir. Arastirma sonuglarina gore ters mentorliik dijital becerilerin
aktarilmasi, kusaklar arasi farkin azalmasi, isbirligi ve iletisimin giliclenmesi gibi avantajlar saglamakta ve
tiniversite ortaminda verimligi arttirabilmek adina islevsel olabildigi anlasilmistir. Karsilikli kazang saglanan bu
stireclerde Ozellikle geng akademisyenlerin liderlik becerileri gelisebilirken kidemli akademisyenler yeni nesil
beceriler edinme firsati yakalamaktadir Ters mentorliigiin orgiitsel diizeyde iligkilerin gelismesi, olumlu 6rgiit
kiiltirtintin olusumunu desteklemesi, empatiyi, uyum ve igbirligini tesvik etmesi ile verimlilik ve performansta
artis saglamasi bakimindan olumlu etkilerinin olabilecegi gézlenmistir. Ters mentorlik uygulamalarinda Grgiit
destegin ihtiya¢ duyuldugu ve hiyerarsiden kaynakli giicliikler yasanabilecegi de ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla
kidem farki ve giic dengesi sorunlari, ters mentorligin etkili uygulanmasinin 6niinde engel teskil edebilir.
Aragtirmada gen¢ mentérlerin ters mentdrliilk uygulamasinda etkili olmasini saglayacak bazi stratejiler
onerilmistir. Sonu¢ olarak, ters mentorlilk programlarinin basarili olabilmesi icin Orgiitsel destek ve
yapilandirilmig formel programlarin olusturulmasi - bilyiik 5nem tagimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Ters mentorlik, akademisyen, Universite, mentor..

Reverse Mentoring: Transforming Knowledge Sharing in Universities

Abstract

Reverse mentoring, which is predicated on the assertion that all individuals can offer something to the
organisation, differs from traditional mentoring practices in several respects. It entails the sharing of required
experience and knowledge by junior employees. This method, which enables the younger generation to transfer
knowledge to senior employees, especially in the areas of technology and digital skills, offers significant
advantages in both organisational and individual functioning. The research included both young and senior
faculty members, which makes it particularly pertinent to the university environment. The findings of the
research indicate that reverse mentoring offers a number of advantages, including the transfer of digital skills,
the reduction of generational gaps, the strengthening of cooperation and communication, and the potential for
increased productivity in university settings. It has been observed that reverse mentoring can have positive
effects in terms of developing relationships at the organisational level, supporting the formation of a positive
organisational culture, promoting empathy, harmony and cooperation, and increasing productivity and
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performance. Conversely, the findings indicated that organisational support is essential for effective mentoring
practices, particularly in contexts where there are hierarchical differences and power imbalances. These factors
can impede the successful implementation of reverse mentoring. The study proposed strategies to enhance the
effectiveness of young mentors in reverse mentoring. Overall, the results emphasise the pivotal role of
organisational support and structured formal programmes in the success of reverse mentoring initiatives.
Anahtar Kelimeler: Reverse mentoring, academician, university, mentor.
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Orgiitsel ortamlarin profesyonel bir sekilde isleyecegi ve hizmet sunacag1 dngériilmekle birlikte, bazi
durumlarda kurumlarin mevcut zorluklarina ve gereksinimlerine daha basit ve uygun ¢ozliimler
Uretebilecegini kabul etmek Onemlidir. Bu kapsamda sistemin ¢oziim igin kendi igindekilere
odaklanarak ortak kazanglar elde etme anlayis1 glitmesi beklenebilir. Bu kazang, sadece somut bir
cikti, mal veya iretim degil oOrgiitteki her bir iiyenin de iyi ve hazir olus halini de gdzetmelidir.
Dolayisiyla orgiitte birlik i¢inde hareket etmeye ve her bir iiyenin birbirine fayda saglayabilecegi goz
ard1 edilmemelidir. Herkesin orgiite bir seyler katacagi argiimanindan yola ¢ikan ters mentorliik,
geleneksel mentdrliik uygulamalarindan gesitli yonlerle farklilasmakta ve ihtiya¢ duyulan deneyim ve
bilgilerin kidemsizler tarafindan paylasilmasim ifade etmektedir. Ozellikle teknolojik beceriler ve
sosyal medya bilgisini aktarmak igin ters mentdrlilkten faydalanilmasi Gnemli goriilmelidir.
Literatiirde ters mentdr kavramina iliskin gorece daha az ¢alismalar (Y1ldiz & Yavuz, 2020; Giigergin,
2018) gozlenmekle birlikte bu uygulamanin Orgiitsel baglamdaki firsat ve avantajlarma
odaklanilmalidir.
Ters mentorluk kavrami ilk olarak 1990'larin sonunda eski General Electric (GE) CEO'su Jack Welch
tarafindan ortaya atilmistir (Finkelstein vd., 2003). Ters mentorliik (RM), menti (mentdrliik alan kisi)
ve mentdriin geleneksel rollerinin tersine g¢evrilmesine ve hiyerarsik veya stajyer bir yapi lizerine
kurulu mentorliik modelinin reddedilmesine dayanmaktadir (Peterson & Ramsay, 2021). Zira
geleneksel olarak bilinen mentorlilk hiyerarsik ve tek boyutlu bir siire¢ olarak tanimlanir. Bu
kapsamda tanimlanan mentor, bilgi ve giice sahip bir uzman olarak tanimlanirken mentérliik yapilan
kisi (menti-mentee) acemi bir 6grenen olarak kabul edilir. Mentorliik islevleri arasinda mentoriin
akademik/mesleki tavsiye dagiticisi, kariyer gelisiminde rehber, psikolojik/duygusal ihtiyaclarin
destekcisi ve rol model olmasi yer alir. Etkilesimler gayri resmi olabilecegi gibi, yiiksek diizeyde
yapilandirilmis boliim veya {niversite capinda bir programin parcast da olabilir ve iliski iyi
tanimlanmis veya daha gevsek tanimlanmig bir zaman diliminde gerceklesebilir (Morris, 2017).
Gliniimiiziin hizla gelisen isgiiclinde, deneyimli c¢aliganlarin gen¢ meslektaglarina bilgeliklerini
aktardig1 geleneksel mentorlik modeli doniistiiriicii bir degisim gegirmektedir. Ortaya ¢ikan
arastirmalar, genclerin nesiller arasi ortamlarda liderlik etme biciminde bir paradigma degisikligi
oldugunu ve geleneksel olarak nitelikli sonuclara odaklanmak yerine goérev basarma ve c¢oklu
gorevlere daha fazla vurgu yapildigimi tespit etmistir (Haeger & Lingham, 2013). Bu agidan
bakildiginda ters mentorluk olarak bilinen bu olgu, farkli kusaklarin gii¢lii yonlerinden yararlanmak ve
orgiitsel cevikligi artirmak i¢in essiz bir firsat sunabilir.
Ters mentorliigiin uygulandigi ortamlarda, ikili rollerin yaratilmasi geleneksel rollerin tersine
cevrilmesini gerektirir; bu sayede kidemsiz calisanlar veya yeni ise almanlar kidemli, uzun siireli
calisanlara mentorliik yapar (Morris, 2017). Chaudhuri ve Ghosh (2012) ters mentorliigii (TM), daha
az deneyimli calisanlarin (mentérler) daha deneyimli meslektaglariyla (mentiler) icgdrii paylagimi
amaciyla eslestirildigi ve ilk bilgi aktariminin kidemsiz ¢alisandan kaynaklandigi bir strateji olarak
tanimlamistir. Genel olarak bakildiginda TM hakkindaki literatiiriin biyiik bir kismi, bu yaklagimin
mesleki ve kurumsal baglamlarda teknolojik becerilerin ve sosyal medya bilgisinin aktariminda
kullanilmasina ve bunun sagladigi avantajlara odaklanmistir (Morris, 2017).

Literatiirde tammlandig1 sekliyle TM, geng¢ profesyonellerin teknoloji, sosyal medya ve dijital
okuryazarlik gibi alanlardaki uzmanliklarin1 daha deneyimli meslektaslariyla paylagmalarii igerir.
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(Wolff, 2002) Bu dinamik, sadece orgiitteki kidemli liderlere beceri kazandirmakla kalmaz, ayni
zamanda kargilikli 6grenme ve saygi kiiltiirlinii tesvik eder, hiyerarsik engelleri yikar ve daha igbirlikgi
bir calisma ortamu saglar (Flinchbaugh ve digerleri, 2016). TM’nin faydalar1 bireysel beceri
gelisiminin otesine gegmektedir. Orgiitler, TM gibi uygulamalarla farkl kusaktan yetenekleri optimize
ederek calisanlari sosyo-teknik esnekligini artirabilir, bu da bilgi paylasiminin ve hizmet sunumunun
gelismesine yol agabilir (Murphy, 2012)

TM’de nesiller arasi 0grenme siireci, farkli asamalarla karakterize edilen dinamik bir siirectir.
Baslangicta, her iki tarafin da birbirlerinin uzmanliklarini ve bakig agilarini tanidigi bir tanigma
donemi vardir. Bunu, gen¢ mentorun bilgisinin daha deneyimli menti tarafindan 6ziimsendigi ve
entegre edildigi bir 6ziimseme agamasi takip eder. Nihayetinde, mentorluk iliskisinin daha igbirlik¢i
bir ortakliga doniistiigli bir ayrilma asamasi ortaya ¢ikar (Gerpott, 2015). TM programlarmin
uygulanmasi hem bebek patlamasi kusagi (Boomers) hem de Y Kusagi (Millennials) i¢in farkli
sonuglar dogurabilir. Boomerslar dijital akiciligi artirabilir ve geng nesillerin degisen is tercihlerini
daha iyi anlayabilirken, Y kusagi liderlik becerilerini gelistirebilir, kurumsal bilgi 6ziimseyebilir ve bir
amag ve aidiyet duygusu gelistirebilir (Kee vd., 2019; Kosterlitz & Lewis, 2017).

Giiniimiizde orgiitlerin ¢ok kusakli bir isgiiciine sahip oldugu ve bununla ilgili zorluklar yasayabildigi
unutulmamalidir. Bu kapsamda TM’nin stratejik olarak benimsenmesi hem orgiitsel hem de ¢alisan
baglaminda pek ¢ok fayda saglayabilir. Nitekim orglitlerin ¢esitli bakig agilarini benimsemesi ve her
neslin kendine 6zgii giiglii yonlerinden yararlanmasi siirekli 6grenme, uyum saglama ve gelismis
hizmet ve verimlilik olusturma kiiltiiriinii tesvik edebilir (Chaudhuri & Ghosh, 2011; Flinchbaugh vd.,
2016; Gerpott, 2015; Haeger & Lingham, 2013). Buna ek olarak TM’nin sagladigi avantajlar salt
bireysel beceri gelisiminin Otesine ge¢mektedir. Daha agik bir ifadeyle TM programlarinin
uygulanmasi, bilgi paylasiminin ve sosyo-teknik beceriler ile esnekligin gelismesine yol agarak
orgiitsel performansi artirabilir (Chen, 2013; Garg ve Singh, 2019).

Universitelerde Ters Mentorlik

Chaudhuri ve digerlerine (2022) gore 2000'li yillarin basinda ¢evrimigi egitimin yayginlasmasi ve
internetin erisilebilirliginin artmasiyla bir¢ok tecriibeli kadrolu 6gretim iiyesi, kendilerinden ¢evrimigi
ders vermeleri istendiginde kendilerini bir yol ayriminda bulmustur. Buna goére kidemli 6gretim
iiyelerinin olduk¢a zorlandiklar1 ve uyum sorunlari yasadigi bildirilmistir. Ancak Moore (2001),
yeterli kaynak saglandiginda, 6gretim iiyelerinin teknolojiyi pedagojik uygulamalarma entegre etmeye
genellikle yatkin oldugunu iddia etmektedir. Bu iddiadan sonra, Alvarez ve digerleri (2005),
meslektaslariyla birlikte, Delaware Universitesi ve Bowling Green Eyalet Universitesi'nde egitim
ortaminda ters mentorliigli deneyen Onciiler olmuslardir; bu kapsamda kidemli o6gretim {iyesi
arastirmacilar ilk kez cevrimic¢i kurslar gelistirmelerine yardime1 olan, teknoloji okuryazari yiiksek
lisans 6grencileri tarafindan tersine mentdrliik almiglardir. Sonug olarak, tersine mentérlitk geleneksel
olarak, hedeflenen beceri gelistirme miidahaleleri yoluyla kidemli ¢alisanlarin teknolojik yeterliligini
artirmaya odaklanarak, nesil farkini ele almak i¢in degerli bir yaklagim olarak kabul edilmistir (Israni,
2022).

Zauchner-Studnicka (2017) diinya tizerinde bazi yiiksekogretim kurumlarinin da tipki sirketler gibi
TM’den faydalandigini iddia etmektedir. Morris (2017) de baz1 yiiksekdgretim kurumlarimin karsilikli
mentorliik (reciprocal mentoring) programlarina sahip oldugunu ve bunun orgiite ortak fayda saglama
ve calisma kiiltiiriinde degisiklik yaratma ¢abalarin1 desteklemek icin kullanildigini belirtmektedir. Bu
acidan bakildiginda tiniversitelerde TM’nin akademi ve c¢alisma iligkileri arasindaki boslugu
doldurmada ozellikle yararli olabilecegi ortaya ¢ikmaktadir. Zira TM geng arastirmacilarin en yeni
bilgilerini daha deneyimli Ogretim {iyeleriyle paylasmalarmma ve ayni zamanda gercek diinya
uygulamalar1 ve endiistri ihtiyaglar1 hakkinda degerli bilgiler edinmelerine olanak tanir. Israni (2022)
yaptig1 sistematik inceleme sonucunda iiniversite ortamlarinda TM uygulamalarinin bazi avantajlar ve
zorluklarin yasanabildigine dikkat ¢ekmistir. Ters mentorliiglin tema haritas1 olarak belirlenen bu
hususlar Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1’deki temalar incelendiginde Israni (2022) TM’de kidemli kisilerin gen¢ mentdrlerden
teknolojik gelismeler ve dijital okuryazarlik konusunda bilgi edinmesini sagladigini (kopru kurma),
iistiin teknolojik becerilere sahip Y kusagim elde tutmak ve oOnceki kusaklarin son gelismelerle
giincellenmesine katkida bulunmasi i¢in is giiclinii yapilandirdig1 ve dengeledigini 6ne stirmektedir.
TM’nin diger bir avantaji da esitlik, cesitlilik ve kapsayiciligi tesvik etmesidir. Farkli bolgelerden
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gelen Ogrenci ve ¢alisanlarm hepsinin tiniversite ortaminda farkli bakig acilarini beraberinde getirdigi;
cesitlilik iceren bdyle ortamlardan beslenmenin orgiit icin faydali ve kigisel olarak zenginlestirici
oldugu kanitlanmistir (Peterson & Ramsay, 2021). Bunun disinda hem mentér hem de mentee ters
mentorluk iliskisinden (simbiyotik iliski) faydalanir. Zira TM fikri, ilgili tiim taraflar i¢cin 6grenmeyi
tesvik etmeye yonelik yaratict bir yaklasim sunmaktadir (Giindiiz & Aksit, 2018). Ayrica, anlayis ve
karsilikli saygiy1 tesvik ederek nesiller aras1 baglantilar gelistirmede 6nemli bir umut vaat etmektedir.
Ornegin, bir {iniversite ortaminda, deneyimli profesérler geng mentérlerin hayalleri ve dzlemlerinin
yani sira korkular1 hakkinda da fikir sahibi olabilir. Aym1 zamanda, deneyimli profesorler/calisanlar
BT (Bilgi Teknolojileri) konusunda guncel bilgiler edinerek gunliik faaliyetlerinde daha verimli hale
gelebilir; bu da is tatminlerini artirabilir (Zauchner-Studnicka, 2017).

Sekil 1
Ters Mentorliik Tema Haritast

Koprii kurma ve
denge saglama

Simbiyotik iliski

Avantajlar

[ Esitlik, cesitlilik |
ve kapsayiciligi
tesvik etme

=

Deneyimi az-

Tersine Mentorluk yetersiz mentorler

Eslesmede yasanan
uyum sorunu

~

Hiyerarsik zorluklar

Zorluklar

Biitiinlesme sorunu

b

Zaman kisitlamalar

Kaynak: Israni (2022)

TM’de yasanabilecek zorluklara bakildiginda daha az kidemli mentorlerin mentiler tarafindan saygin
gorlilmemesi veya kiiciimsenebilmesi ortaya ¢ikmaktadir. Zira toplumsal olarak kidemsiz calisanin
genellikle daha az bilgi ve otoriteye sahip olabilecegi yanilgisi zaman zaman hakim olabilmekte; bu da
mentorlik iliskilerine yansiyabilmektedir. Buna ek olarak mentor-menti eslesmesi ve rollerin
ortiismesinde sorunlarin ¢ikabilmesi 6nemli bir dezavantaj olarak goriilmektedir Bu alanda literatiir
eksikligine dikkat ¢ekilmekte ve eslesme stratejisin dikkatle yapilmadiginda amacina ulasilamayacag:
One strulmektedir (Israni, 2022).

TM’nin amacina ulagsmasmin 6niindeki en 6nemli engellerden biri de Aiyerarsik bir yapiyr benimseyen
Ogretim tyeleri ile 6grenci ve daha kidemsiz calisanlar arasinda sorun yaganabilmesidir. Israni (2022)
bu durumun, rahatsizlik hissine yol agarak ihtiya¢ degerlendirmesi yapma ve etkili bir sekilde beceri
aligverisinde bulunmayi engelleyebildigini ifade etmektedir. Menti hiyerarside daha {istte oldugu icin,
bazi mentérler baski hissedebilmektedir. Ornegin, Leh (2005) tarafindan yapilan bir cahismada, birgok
profesor mentinin ters mentdrliilk programi veya siireclerine katilmadigini ve bunun bazi mentdrleri
endigelendirdigi ortaya c¢ikmustir. TM’de yasanan diger bir engel ise bu uygulama veya stratejinin
orgiitle biitlinlesememesidir. TM programinin kurum i¢in tesvik edilmesi tavsiye edilmektedir. Aksi
takdirde, TM’nin genel oOrgiitsel stratejiye entegre edilmesi, 6zellikle tersine mentorluk siireci i¢in
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uygun siklik, siire ve yontemin belirlenmesinde zorluklar ortaya ¢ikarmaktadir (Zauchner-Studnicka,
2017).
Peterson ve Ramsay (2021) caligmalarinda, mentorlerle isbirligi yapan cok sayida profesoriin
kisisellestirilmis egitimden &vgiiyle bahsetmesine ve bu profesdrlerin bir kisminin bir mentor talep
etmesine ragmen onlarla etkilesime girmedigini ya da mentdrleriyle yalnizca ara sira etkilesime
girdigini gézlemlemistir. Dolayisiyla ters mentorliik siireclerine dikkat ve zaman ayrima sorununun
ortaya ¢iktig1 gdzlemlenmektedir.
Egitimde TM modelini gelistirirken Zauchner-Studnicka (2017) bunu “... belirli bir uzmanlik bilgisi
saglayan daha az deneyimli bir mentor ile bu bilgi birikimini edinmek isteyen daha deneyimli bir
menti arasinda karsilikli ve gecici olarak istikrarli bir iliski” olarak tamimlamistir. Egitim
ortamlarinda TM yaklasimi, bilgi ve enformasyonun tek yonlii aktarimindan ziyade miizakere
edilmesini tesvik ederek daha etkili bir diyalektik arag olabilir. Bir¢ok geleneksel mentorlitk
programinin aksine, TM her iki katilimcinin da anlaml bir sekilde duyulma firsatina sahip oldugu iki
yonlii ve anlaml iletisimlerin yasandigi bir alan agabilir (O'Connor 2022). Bununla birlikte, TM
karsilikl1 giiven, bilgi paylagimy, iligki gelistirme ve mentorlitk gibi tipik mentdrliik degerleri {izerine
inga edilirken daha deneyimli mentoriin kurumsal ortamdaki acemiye rehberlik etmek icin gerekli tim
yetki, bilgi ve deneyime sahip olmasi nedeniyle dogasi geregi hala hiyerarsiktir. Aslinda, bu tiir gii¢
dengesizlikleri nedeniyle, zaman zaman bagarisizlik ve hayal kiriklig ile sonuglanabilecegi igin tersine
mentorliige slipheyle yaklasilmaktadir. Bu durum, 6zellikle TM iligkisinde oldugu gibi mentdr ve
menti rollerinin ¢akistigi durumlarda gecerlidir. Elbette bu durum, mentér ve menti eslesmelerinin
disaridan kurum takibi ve planlamasiyla hafifletilebilir. Bu durum, ortakliklar arasinda yakinlik ve
giiven duygusunu tesvik etmek i¢in ortakliklarinin baslangicinda yasam Oykiilerinin paylagilmasini
tesvik ederek daha da gelistirilebilir (Cain, 2022).
Y kusagmin is giiciine katilmasiyla birlikte orgiit kiiltiirleri ve meslege yaklagimlar ile kurum
ckosistemleri degisime ugramustir. Bu degisikliklerin baslica nedeni, X ve Y kusaklarmin
babyboomer'lardan belirgin bir sekilde farkli is degerleri ve oOzelliklerine sahip olmasidir. Pew
Arastirma Merkezi tarafindan X ve Y kusaklarinin ¢alisma davraniglari {izerine yapilan bir anket,
Baby Boomers kusaginin aksine, bu kusak calisanlarmin (X ve Y) kendilerine giivendiklerini,
degisime hazir olduklarmi ve bireysel giiglerini vurgulayan davraniglar sergilediklerini ortaya
koymustur (Meister & Willyerd 2010 Akt., Chen, 2013). Geleneksel mentdrliikte yeni veya kidemsiz
calisanlar kidemlilerinden 6grenirler. Ancak, X ve Y kusaklarindan daha fazla kisi isgiiciine katildikca
ve teknolojinin hizla ilerlemesiyle, kidemsiz ¢alisanlarin yeni mesleki kavramlar1 ve terimleri, meslege
dair trendleri ve teknolojik becerileri kidemlileriyle paylastigi tersine mentorliikk, IBM ve Burson-
Marsteller gibi ¢cok uluslu sirketlerde giderek ivme kazanmustir (Chen, 2013).
TM, kidemliden kidemsize bilgi aktarmak yerine mentdr ve menti arasinda ortak bir anlayis
gelistirmeye odaklandig1 i¢in farkli bir yaklagimdir. TM’de bu durumda, birbirlerinin bakis acilarini ve
faaliyet gosterdikleri ortami daha iyi anlamak i¢in hem kidemsizlerin hem de kidemli ¢alisanlarin
seslerine kulak verilir. Bu makale, akademinin karmasik habitusunda ters mentorligi
yiiksekdgretimde kullanilip kullanilamayacagini ve TM yaklagimini degerlendirmeyi amaglamaktadir.
Bu kapsamda iiniversite ortaminda ters mentorliige dair bir anlayis gelistirilmesi umulmaktadir.
Arastirmanin alt amagclari ise su sekilde belirlenmistir:

e TM’nin iiniversitede kullanilabilirligini incelemek
TM’nin potansiyel avantajlar1 ve siirecin yarattig1 zorluklar1 ortaya ¢ikarmak
TM uygulamalarinin orgiitteki uzun vadeli etkilerine yonelik tahminler gelistirmek ve
Geng mentorler i¢cin TM uygulamalarinda kullanilabilecek strateji ve 6nerilerine ulagsmak

Yontem

Bu baglik altinda aragtirma modeli, ¢alisma grubu, gecerlik/giivenirlik ve veri analizi alt basliklaria
yer verilmistir.
Arastirma Modeli
Bu calismada literatiir bilgilerinden yola c¢ikarak ters mentorliigiin {iniversite ortaminda
uygulanabilirligi konusunda derinlemesine bilgi edinmek amaglanmaktadir. Bu kapsamda nitel
arastrma yoOntemlerinden durum calismasma basvurulmus, geng ve kidemli Ogretim elemanlar
arasindaki dinamik ve karmagik etkilesimlerin ortaya cikarilmasi hedeflenmistir. Durum ¢aligmasi,
“olgular hakkindaki bilginin tek bir vaka veya durumun yogun bir sekilde incelenmesi yoluyla elde
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edilebilecegini” varsayan bir deseni ifade eder (Fidel, 1984). Baska bir deyisle, bu desen tiirii
incelenmesi planlanan konunun bir ya da bir grup insan ya da olgu tarafindan detayli bir sekilde analiz
edilmesine olanak saglar (Fraenkel, vd, 2012). Dolayisiyla bu arastirma tiiriinde amag, sinirli bir
durumu derinlemesine incelemek, elde edilen verileri detayli bir sekilde betimlemek ve buna gore
¢ikarimlarda bulunmaktir (Creswel, 2015). Sonug olarak bu yontemle, tersine mentorliigiin nasil etkili
bir sekilde uygulanabilecegi, hem mentdrler hem de mentiler agisindan karsilagilabilecek zorluklar: ve
bunlarin ¢6ziim yollarina iligkin durumlarim incelenmesi ve ortaya konulmasi bu yonteme
bagvurulmasini gerektirmistir.

Katihhmcilar

Bu arastirmanin ¢alisma grubu 8 &gretim elemanindan olugmaktadir. Meriam (2013) veri toplamanin
ne zaman sonlandirilacagimin arastirmanin teorik ve pratik dogasina bagli oldugunu belirtmektedir.
Buna gore, bilgi toplamak igin harcanan gabaya kiyasla mevcut arastirmadaki bilgi miktarinda ¢ok
kiigiik bir artis olmaya baslamasini doygunluk i¢in bir dlgiit olarak alinabilecegi one siiriilmektedir
(Meriam, 2013). Charmaz (2006) ise arastirmacinin verileri yeterli bulmast durumunda nitel verilerin
toplanmasinda belirli bir drneklem biiyiikliigiinden bahsetmenin dogru olmayacagim belirtmektedir.
Bu kapsamda elde edilen goriislerin incelenmesiyle arastirmanin dogasini net ve yeterli doygunlukta
ortaya koyabildigi inanc1 arastirmaci tarafindan her goriisme sonrasinda degerlendirilmis ve toplamda
8 katilimciya ulagmanin yeterli oldugu kanisina varilmstir.

Bu ¢aligmadan tiniversitelerde ters mentorligiin kullanilma durumu, bu yola basvurma niyetleri ve
etkileri ile Universitelerdeki potansiyel katkilarmi incelemek amaglanmistir. Geng ve bazi giincel
becerilere (teknoloji vb.) sahip olma konusunda deneyimli akademisyenlerin daha kidemli
akademisyenlere bilgi ve beceri aktardigi ters mentorliikte katilimeilar kidemli profesoérler ve geng
akademisyenler (dr. 6gretim liyesi ve dr. arastirma gorevlisi) arasindan secilmistir. Dolayisiyla amagl
orneklemin belirlendigi bu ¢alismada arastirma konusuna iliskin orantili ve doygun bilgilere erismek
icin 4 kidemli ve 4 de nispeten daha az kidemli akademisyenler se¢ilmistir. Goriislerine bagvurulan
profesorlerin bulunduklar1 unvanda en az 4 yil gérev yapmis olma sarti aranmus; boylece kidemli
akademisyenlerin arastirma konusuna uygun daha gerceke¢i bulgulara erisilmesine katki saglayacagi
diisiiniilmiistiir. Calismada profesdrler P1, P2... gen¢ akademisyenler (dr. Ogretim iiyesi ve dr.
Arastirma gorevlisi) D1, D2 seklinde kodlanmustir. Arastirmaya katilan akademisyenlere iliskin kisisel
bilgiler Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1
Calisma Grubundaki Katilimcilara Iligkin Demografik Bilgiler
Katilimer Kodu Unvan Cinsiyet Unvandaki Kidem yili

P1 Profesor Kadin 7
P2 Profesor Erkek 10
P3 Profesor Erkek 4
P4 Profesor Erkek 12
D1 Dr. Ogretim Uyesi Kadmn 3
D2 Dr. Ogretim Uyesi Kadmn 2
D3 Dr. Ogretim Uyesi Erkek 3
D4 Dr. Arastirma Gorevlisi Kadmn 1

Gegcerlik/Guvenirlik ve Verilerin Analizi

Katilimcilarin goriislerini ortaya ¢ikarmak amaciyla aragtirmaci tarafindan ¢alismanin alt problemleri
dogrultusunda yar1 yapilandirilmis bir goriisme formu gelistirilmistir. Bu form ile katilimcilara sorulan
acik uclu sorularm ardindan sondaj sorular sorularak detayli bilgi ve zengin bir betimlemeye
ulagilmasia zemin hazirlanmigtir. Cresswell'in (2015) 6nerdigi gibi arastirmanin giivenirligi i¢in
gorlisme formundaki her bir soruya verilen yanitlar iki ayri arastirmaci tarafindan analiz edilmis;
kodlar olusturulmus ve ifadelendirilmistir (Creswell, 2015). Buna ek olarak, Lincoln ve Cuba'nin
(1985'ten akt. Meriam, 2013) 6nerdigi denetim teknigi dogrultusunda arastirmanin bulgular1 bagimsiz
bir okuyucu tarafindan dogrulanmis; boylece i¢ gecerlilik ve tutarlilik olusturulmasi amaglanmistir.
Veri analizinin gegerliligi i¢in olusturulan kod ve temalarin amaglarla iliskili olup olmadigi kontrol
edilmigtir. Elde edilen goriislerle olusturulan kategorileri desteklemek icin calismada dogrudan
alintilara siklikla yer verilmistir. Ayrica arastrmanin inandiriciligimi  artirmak icin katilimei
diiriistliigiinii  destekleyen taktikler kullanilmistir. Bu amagla aragtirma yalnizca kendi 06zgiir
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iradeleriyle katkida bulunmaya hazir kisilerle yiiriitiilmiis; katilimeilarin her birine katilimi reddetme
firsat1 verilerek verilerin ictenlikle ve dirlistce ifade edilen goriislerden elde edilmesi saglanmustir
(Shenton, 2004 Akt. Arastaman vd., 2018). Ayrica aragtirmada yer alan katilimcilardan goriisme
dokiimlerine iligkin izin talep edilmis; dogru ve uygun dokiim yapilip yapilmadigina dair onay
alhinmustir. Bu sayede elde edilen goriisler neticesinde olusturulan bi¢imsel analiz ve temalarm dogru
bir sekilde temsil edilmesinin saglanmasi amaglanmistir. Elde edilen veriler igerik analizi yoluyla
¢oziimlenmistir. Bu dogrultuda katilimcr goriislerine gore olusturulan kategorilerin desteklenmesi i¢in
sik stk dogrudan alintilara yer verilmistir.

Bulgular
Arastirmaya katilan akademisyenlerin goriislerine gore ters mentorliigiin avantajlarina dair alt temalar
Sekil 1’de gosterilmistir.
Sekil 1
Universitelerde Ters Mentorliigiin Avantajlar

/ AN
: Egitim
o |' maliyetini _ o
S T\ distirme(f2) S T T
/ Kapsayiciligin A/ ispirigive
[t S i
' ' Gelistirme

\ desteklenmesi

\ (:6) | \ (f:8) /

e S
J’;)
T Ters L
L . ) ‘--\ | M t.. | - 1 .
" Mentorlerin - ™ { entoriugun | / \
. ozgiiven ve Avantajlan S~/ Kusaklar aras
: liderlik . | farkin
\ becerilerinin / — \ azalmasi(f:7)
gelismesi (f:6) /
___,-// N o e
f-..-J-- N '\"\ - --.-“"\\
P . - ", 7 ™,
/~ Mentilerin ™ /Kusaklararasi
/ dijital veyeni bilgi aktarimi
| nesil I ve empati
\  becerilerinin /| gelistirme

gelismesi (F:8) / (:6)
K_!,/ K_/‘/

Katilimcilardan elde edilen goriislere gore iiniversitelerde ters mentorlitk uygulamasinin kullanimina
iligkin yedi temada birlesen avantajlar belirlenmistir. Buna gore orgiitsel, mesleki ve kisisel yonde
faydalar sagladigi goriilen bu temalar goriis sikligina gore sirasiyla igbirligi ve iletisimi gelistirme(f:8),
mentilerin dijital ve yeni nesil becerilerinin gelismesi (f:8), kusaklararasi farkin azalmasi (f:7),
kapsayiciigin ve oOrgit kiltiriinin desteklenmesi (f:6), geng¢ mentérlerin 6zglven ve liderlik
becerilerinin gelismesi (f:6) egitimin, kusaklar arasi bilgi aktarimi ve empati gelistirme (f:6) ve
maliyetini diistirme (f:2) seklindedir (bknz. Sekil 1). Katilimcilardan elde edilen ve ilgili temalar
destekleyen bazi dogrudan alintilar su sekildedir.
Ters mentorliigiin sahiden carpict faydalar olabilir akademide. Geng akademisyenler daha
kidemli hocalara dijital araglar, online egitimler ve yeni arastirma teknikleri konusunda
destek olabilir. Yani disarinda aradigimiz egitimleri kendi igimizde bulabiliriz. Tabi bunun bir
de sosyal ve duygusal artilart olacaktir. Siireg icerisinde birbiriyle daha fazla etkilesim kuran
iki insan birbirini daha iyi taniyacaktir. En nihayetinde varsa ényargilar kirtlacak daha giiclii
bir iletisim dogacaktir. (P2)
Ben mesela bir arastirmami sosyal medyada gerceklestirmek istiyordum ve oradan veri
toplama islemi gerceklestirmek istiyordum. Ancak paylastigim linki bile aktif hale
getiremedim. Acik¢ast hemen aklima bizim buradaki geng¢ bir meslektasim geldi. Onun bu
konularda iyi oldugunu biliyordum ¢iinkii ve sag olsun yardimct oldu. Ondan 6grendim gibi
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bir sey oldu yani. Dolayisiyla ters mentorliik tabi ki kidemli hocalar i¢in tam bir dgrenme
firsati. (P3)
Bence ters mentorliik gibi bir uygulamadan herkes kazan¢h ¢ikar. Universitelerde tabi ki bu
stire¢ resmi veya tammly bir is gibi yiiriimiiyor. Cok isterdim bunu. Biz de kendimizi daha
degerli hissederdik. Ancak ihtiya¢ duyulan konularda bazi hocalarimiz bizden yardim
isteyebiliyor ve sahiden ondan sonra o hocalarla aramizdaki iliskinin daha samimi ve sicak
yiiridiigiini goriiyorum. (D1)
Yillardir sinif icinde ders veriyordum ama pandemi déneminde malum online egitime gegildi
ve ben bu sistemlerin nasil kullamildigini hi¢ bilmiyordum. Bizim geng¢ arkadaslarimiz bana
yol gosterdi diyebilirim. (P4)
Daha once bana karsi diisiincesinden pek emin olamadigim ve biraz da mesafeli oldugum
kidemli bir hocamizla boyle bir is i¢in bir arada bulunduk. A¢ik¢ast aramizdaki iliskinin yonii
cok degisti. Kusaklar aras: fark giderildi diyebilirim. (D3)

Arastirmaya katilan akademisyenlerin goriislerine gore ters mentdrliikte yasanabilecek engel ve

zorluklara dair alt temalar Sekil 2’de gosterilmistir.

Sekil 2
Universitelerde Ters Mentorliikte Yasanabilen Zorluklar
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Sekil 2°de yer alan ve akademide ters mentorliiglin oniinde olusabilecek bazi engel ve zorluklara

iligkin katilimcilardan elde edilen ve temalar1 destekleyebilecek bazi dogrudan alintilar su sekildedir:
Bizim bir arkadasimiz gergekten dijital araglar ve yeni arastirma yontemleri gibi konularda
¢ok bilgiliydi. Fakiiltede onun akademik personelin gelisimi kapsaminda verilen egitimlerden
biri icin gorevilendirdi ve bizlere egitim verdi. Ama egitim toplantisi zamaninda raya
katilanlar arasinda kidemli hocalarimiz neredeyse hi¢ yoku. Biraz bunun gencglerin verdigi
egitim veya bilgiyi onemsememe veya ilgi gostermeme gibi algilarindan kaynaklandigini
diistiniiyorum. Biz genclerin soylediklerine ¢ok acik degiller bence. (D2)
Acikcasi gencglerin motivasyonunu ve enerjisini begeniyorum ama bazen bizim gibi kidemli
hocalarin ilgi ve motivasyonunu canli tutmak zor olabiliyor. Mesela ben geng
meslektaslarimizdan bizlere daha once duydugum seyleri duymak istemiyorum. (P3)
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Bir keresinde geng bir meslektasimizin verdigi icerik bilgilendirme toplantisina katildim. Cok
heyecanli ve hevesliydi ama anlattiklariyla bir tirlii baglanti kuramadim. Bazen ¢ok hizli
ilerliyordu, bazen de ¢ok teknik ve anlasilmaz ifadeler vardi. Bu benim motivasyonumu
etkiledi mesela. (P2)

Bizde kidemli hocalarumiza ve fakiilte destek olmaz isteriz ama arka planda kurumsal bir
destek yoksa ilerlemek zorlasabiliyor. A¢ik¢asi benim bilgi ve deneyimlerimden faydalanmak
isteyen kim olursa olsun seve seve rol almaya hazirim. Ancak dedigim gibi bu konuda bireysel
cabalarla yol almak hem zor hem de etkisi svurli. Bunun bir plan, program ddhilinde
yiiriitiilmesini 6nemli goriiyorum o yiizden. Ciinkii aksi halde sadece zorlandiklarinda “gelip
bir yardim ediver” dedikleri bir noktada kaliyoruz sadece. (D4)

Katilimc1 Goriislerine Gore Ters Mentorliik Uygulamasmin Uzun dénemli 6rgiitsel etkileri Sekil 3°te
sunulmustur.

Sekil 3

Katilimei Gériiglerine Gére Ters Mentorliik Uygulamasinin Uzun Donemli Orgiitsel Etkileri
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Sekil 3’te yer alan ve ters mentorliiglin uzun donemli Orgiitsel etkilerini igeren temalar1 destekleyen
bazi dogrudan alintilar su sekildedir:
Tabi bu uzun dénemde olumlu bir hava yaratwr fakiiltede. Neticede kazan-kazan iligkisi var. En
nihayetinde iliskilerin giiclenmesi var, empati gelistirme var. Daha stki baglar olusur tabi.
Kurum kilttrl olumlu yonde etkilenecektir bence. (P2)
Ben benden kidemli hocalarimiza bir seyler katabilir veya destek olursam ve tabi yaptigim iste
deger goriirsem motivasyonum artar. (D1)
Geng ve deneyimli akademisyenler arasindaki etkilesimler daha gelismis olur. Bu siiregte
farkl kisilik ve bakis acilariyla bir araya gelme ve herkesin birbirine katkida bulunabilmesi
miimkiin. Boylelikle orgiit ici dayanigma ve kolektif bir basart saglanmis olur. ( P4)
Bu karsilikly bir ogremme siireci gibi bir sey yaratir. Hem gen¢ hem de deneyimli
akademisyenler birbirinden c¢ok sey ogrenebilir ve katabilir. Enerji ve motivasyon artar.
Kidemliler daha iyi bir konuma geldigi icin verimlilik artar. Bence orgiit en ¢ok uzun dénemli
etkileriyle kazanir bu siiregten. (D3)
Arastirmada yer alan katilimcilar ttarafindan gen¢ mentdrlerin kidemli meslektaslarina nasil daha iyi
bir mentdrliik sunabilecegine dair belli bagh stratejiler onerilmistir. Bu kapsamda katilimer goriislerine

Olumlu &rgiit
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gore mentorlerin ters mentorliik uygulamasinda etkili olmasini1 saglayacak stratejiler su maddeler
halinde belirlenmistir.
o Karsilikli anlayis ve saygi gelistirme, empatik olma (f:8)

Planlama yapma ve plana uyma (f:5)

Yetiskin akademisyenlerin 6grenme gecmislerini dikkate alma (f:4)

Hiyerarsik giic dinamiklerini kirmak igin takim ruhu olusturma (f:3)

Diizenli olarak iletisimde kalma (f:7)

Uygulamali iglerde yol gésterici olma (f:5)

Yetiskin mentinin basarmasi igin firsat yaratma (f:2)

o Olumlu iliskiler gelistirme (f:3)

Belirlenen stratejilerle ilgili bazi dogrudan alintilar su sekildedir:
Oncelikle kidemli hocalarimizin ihtivaclarimi ve buna yonelik yaklagimlarini anlamak onemli
bence. Kimisi bir konuda ihtiyact oldugunu diigiiniir ama yeteri kadar énemsemez, kimisi de
bilgilidir ama nasil yapacagini bilemez ve dgrenmeye agiktir. Bence empati kurarsak onlarla
ve bunu hissettirirsek bizi daha fazla dikkate alabilirler. (D2)
Bence ters mentorliikte esas amacin biz kidemsiz akademisyenlerin kidemli hocalara salt bilgi
aktarma veya onlara bir seyler dgretme amact tasimadigini gostermek. Bu yaklasim giic
dinamiklerini de kirabilir. Ciinkii kidemli hocalarin belki kompleks yapmasinin da nedeni
budur. Daha diinkii ¢cocuk gelmis bana égretecek gibisinden... O yiizden karsuikli ogrenme
firsatlart yaratmamn énemli oldugunu diistiniiyorum. “Bakin ben de sizden bir seyler
ogrenmeye geldim” gibi bir algi yaratilabilir. Aymi takimdayiz yani. (D3)
Ben acikgast bana teorik olarak, konferans verir gibi bir seyler anlatilacaksa o isin icinde
olmak istemem. Bence gen¢ mentérlerin de buna dikkat etmesi gerekir. Neyi yapmamiz veya
basarmamiz gerekiyorsa o konuda uygulamali gosterimler yapilmast ya da benim pratikler
yapmam ve bu siirecte geng¢ arkadaglarimizin bana yol géstermesi daha dogru bir strateji olur.

(P3)

Tartisma ve Sonuc

Geleneksel mentorliikk uygulamalarinda mentdr olamin daha olgun olmasi ve deneyimlerini tecriibesiz,
kendinden daha geng¢ kimselere aktarmasi beklenir. Ancak ters mentorliikte rol degisimi s6z konusu
olup genclerin kendilerinden yasca biiyiik kisilere de akil hocaligi yaptigi goriilmektedir (Smith,
2013). Ters mentorliikte kidemli ve kidemsiz calisanlarin birlikte oldugu bir siire¢ s6z konusudur.
Bunun {iniversite diizeyinde, akademisyenler arasinda nasil karsilandig1 ve orgiit ortamindaki olasi
etkilerinin incelendigi bu arastirmadaki bulgulara bakildiginda genel olarak TM uygulamasina sicak
bakildig1 ve islevsel olabilecegi yoniinde goriis (f:8) bildirilmistir. Bu kapsamda hem kidemli
akademisyenlerin hem de daha az kidemlilerin boyle bir uygulamanin icinde yer almaya sicak
baktiklar1 anlasilmistir. TM’nin sagladigi avantajlara yonelik goriisler incelendiginde ¢alisanlar
arasinda isbirligi ve iletisimin geligsmesi (f:8), kidemli akademisyenlerin yeni dijital beceri gibi yeni
nesil yeteneklerinin gelismesi (f:8), kusaklararasi farkin azalmasi (f:7), kidemsiz mentorlerin 6zgiiven
ve liderlik becerilerinin gelismesi (f:6), orgiitte kapsayiciigin ve kiiltiiriin desteklenmesi (f.6),
kusaklararast empati ve bilgi aktarimi gelisimi (f:6), ve egitimin maliyetinde diigiis (f:2) oldugu
gozlenmistir. Bu uygulamanin igbirligi ve iletisimin gelistirdigi yoniinde firsat yarattigi bulgusuyla
alan yazindaki bazi calismalar (Keerthana-Rao vd., 2022; Schwartz vd., 2022; Vallesteros, 2019)
ortiismektedir. Bu dogrultuda mentorler ile mentiler arasinda diyaloglarin gelistigi, 6nceki dnyargilarin
kirildig1 ve hatta isbirligi iginde baska calismalar icinde de bulunabildigi ortaya ¢ikmustir.

TM programlarinda kidemli akademisyenlerin teknolojik beceriler basta olmak iizere akademideki
yeni yontem ve tekniklerin kullamimi ve dijital okuryazarlik gibi yeni nesil becerileri kazanma
konusunda oldukca fayda gordiigii anlasiimaktadir. Ornegin Chen (2013) calismasinda 6zellikle son
birka¢ on yilda teknoloji ve egitimin ayrilmaz bir sekilde biitlinlestigi dikkate alindiginda teknoloji
becerilerinin hem eski hem de yeni kusaklar i¢cin vazgecilmez bir unsur olduguna dikkat ¢cekmis ve
TM uygulamalarinin bu konuda olduke¢a etkili oldugunu ortaya cikarmigstir. Alan yazinda konuyla
ilgili caligmalarin ¢ogu mesleki ve kurumsal ortamlarda teknolojik becerileri ve sosyal medya bilgisini
aktarmada tersine mentorliigiin avantajlarma odaklanmaktadir (Smith, 2013). Browne (2021) de bu
caligma bulgusuna paralel olarak TM nin gen¢ mentdrlere liderlik ve 6zgiliven becerileri kazandirdigi
ifade ederek Orgiitte bu tiir uygulamalarin “kazan-kazan” ilkesiyle sonuglandigina vurgu yapmaktadir.
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TM’de orgiitte kapsayiciligin olugmasi ve orgiit kiiltiiriiniin desteklendigini 6ne siiren Israni (2022) bu
sayede oOrgiitte olusan ve olugsmasi muhtemel bazi zorluklarin iistesinden gelindigine isaret etmistir.
Benzer sekilde kusaklar aras1 empatinin ve bilgi aktariminin gelismesi de TM programimin sagladig
diger bir fayda olarak ortaya ¢ikmaktadir. Marcinkus-Murphy (2012) ve Madhavanprabhakaran ve
digerlerinin (2022) c¢aligmalarinda da ortaya c¢ikan bu tema kusaklararasi empatinin ve bilgi
aktariminin gelismesi neticesinde kusak farkinin azaldigi goriilmektedir. TM de ortaya ¢ikan diger bir
avantaj ise egitim maliyetinde diisiis yasandigidir. Orgiitte akademisyenlerin bilgi ve becerilerinin
gelisimine dair egitim ve hazirliklar yine orgiitiin i¢inden bir baska ¢alisanla ve ticretsiz bir sekilde
giderildigi i¢in bu konunun orgiitte egitim maliyetlerini azalttig1 6ne siiriilmektedir. Aragtirmanin bu
bulgusunu destekleyen baska bir ¢aligmaya rastlanilmamakla birlikte sagladigi avantajlar bakimindan
bu bilginin 6nemli oldugu diisiniilmektedir.

Calismada TM’nin Oniindeki engeller ve uygulamada yasanabilecek sorunlar kapsaminda yanlis
anlasilma ve kusak farkliliklarinda dogan iletigim sorunlar: 6ne ¢ikmaktadir. TM’nin hem avantajlar
hem de dezavantajlar1 kapsaminda ortaya ¢ikan bu bulgu her ne kadar kendi i¢inde ¢elisiyor gibi
goriinse de etkili bir TM uygulamasinda farkli kusaklarin iletisim sorunlarinin giderebilecegi ancak
farkli dinamiklerde iletisim kazalarinin da yasanabilecegini ima etmektedir. Nitekim Tonks ve
digerleri (2009) yaptiklar1 ¢aligmada kidemli ¢alisanlar ile geng calisanlar arasinda iletisim sorunlari
yasanabildigini ve kusaklararasi farkin en ¢ok bu yonde zorluk ¢ikardigini ifade etmislerdir. Stres ve
baskinin ortaya cikabildigi ve TM uygulamalarinda yasanan bir diger zorluk olarak beliren stres ve
baskinin yasanmasi da Karunaratne ve Karunaratne’nin ¢aligmalarinda (2022) da ortaya g¢ikmistir.
Ozellikle gen¢ mentérlerin giic iliskilerinin belirginlestigi ortamlarda stres ve baski hissettikleri ve
bunun da TM pratiklerini sekteye ugratabildigi ifade edilmektedir.

Ozellikle kidemli mentilerde gozlemlenen degisime direng gdsterme ve hiyerarsiden kaynaklanan
glclikler TM’nin etkili kullanilmasinin oniindeki diger bir engel olarak belirmektedir. Bazi
katilimcilarin goriislerine gore her ne kadar kidemli akademisyenler belli bir konuda zorluk yasayip
gelisime veya ilgili konuda egitime ihtiya¢ duygularini belirtseler de egitim siire¢lerinde zaman zaman
direnglerle karsilastiklarmi ve unvan ve makam kaynakli hiyerarsik diizeni devam ettirmek istedikleri
ortaya ¢ikmustir. Bu dogrultuda gen¢ mentérlerin mentérliilk uygulamasini sekteye ugratabildigi ifade
edilmektedir. Marcinkus-Murphy (2012) de benzer bir sorundan bahsetmis ve ters mentorliik
yapisinin islerlik kazanmasi i¢in diizen ve hiyerarsik yapilanmayi programlamanmin Gnemine isaret
etmistir.

TM uygulamalarinda o6rgiitsel destegin olmasi bu isin ciddiyetle ve etkili bir sekilde yurdtilmesine
yardime1 olmaktadir. Ancak dzellikle geng katilimcilarin goriislerine gore bu siirecin orgiitsel bazda
desteklenmedigi durumlarda kendilerinin bir mentdr degil sadece ihtiya¢ halinde yardimci olmasi
beklenen bir ¢aligan gibi goriilmelerine neden olmaktadir. Bu kapsamda TM’nin resmi bir siire¢ i¢cinde
yiiriitiilmesi ve orgiitiin desteklemesi 6nemli goriilmektedir. Madhavanprabhakaran ve digerleri (2022)
de benzer bir argiimandan yola ¢ikarak kidemli ¢aliganlarin egolarini bir tarafa birakmalari ve mesleki
gelisimi dncelemeleri icin orgiitsel destegin dnemine dikkat cekmektedirler.

Orgiitsel diizeyde TM’nin uzun vadeli etkileri incelendiginde her iki tarafta yer alan calisanlarin
motivasyonunda artis yasanabildigi ve uzun vadede uyum ve isbirliginin gelisebilecegii
diistiniilmektedir. Vallesteros (2019) yaptigi fenomonolojik ¢alismada TM’de motivasyon artisina
dikkat cekmis ve orgiitsel diizeyde uyum ve igbirliginin olustugunu 6ne silirmiistiir. Ayrica TM’de
karsilikli anlayis ve kusaklar arasinda anlayis gelistigi i¢in olumlu bir 6rgiit iklimin olusmasina katida
bulunuldugu ortaya ¢ikmaktadir (Reinbeck, 2015). Buna ek olarak orgiit ici iletisimin giliclendigi ve
karsilikli giivenin saglam bir temele oturtulduguna dair edinilen bulgu Lawrence’in (2017) TM ile
ilgili yaptig1 ¢calisma bulgusuyla da ortiismektedir.

Katilimcilardan gelen ve TM uygulamasinin etkililigini arttiracak Oneriler dikkate alindiginda geng
mentorlere en ¢ok mentiler i¢in anlayis ve empati gelistirme yoniinde tutum takinmalar1 ve diizenli
olarak iletisimde kalmalar1 tavsiye edilmistir. Bunun icin mentileri aktif bir sekilde dinlemeli ve
mentorliik siirecinde yapilandirici bir yaklasim benimsemelidir. Geng mentdrler ayrica bilgilerini etkili
bir sekilde paylasmak, yapici geribildirimde bulunmak ve igbirligine dayali bir 6grenme ortami
olusturmak i¢in kendini gerekli becerilerle donatmalidir. Katilimc1 goriislerine gore geng mentorlerin
uygulamali islerde yol gosterici olmasi ve karsilikli iletisim halinde oldugu mentinin basarmasi igin
firsatlar yaratmas1 6nerilmektedir. Bu da giliven ve karsilikli yakinlik olusmasi i¢in 6nemli bir strateji
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olarak gorulebilir. Marcinkus-Murphy (2012) de belirttigi gibi giincel dijital arag ve teknikleri
gostermek gibi uygulamali ¢aligmalarda rehberlik etmek geng mentdrlerin TM uygulamalarina deger
katacaktir. Uygulanabilecek stratejiler kapsaminda olumlu iligkiler gelistirme yoniinde davrams ve
tutum iginde olmak gen¢ mentdrlere Onerilen diger bir stratejidir. Bu konuyu pek c¢ok arastirma
(Burdett, 2014; Chen, 2013; Chaudhuri, & Ghosh, 2012; Gadomska-Lila, 2020 ) TM uygulamasinin
sagladigi avantajlar kapsaminda ele alirken 6zellikle mentorlere boyle bir strateji dneren bir ¢aligma
bulgusuna rastlanmamustir.
Gen¢ mentorlerin TM’de etkili olabilmeleri i¢in planlama yapma ve buna uyma davramslar
gelistirmeleri, siireci daha ciddiyetle ve profesyonel bir sekilde yiiriitmelerine olanak saglamaktadir.
Bunun diginda kidemli akademisyenlerin 6grenme hizlarini, deneyimlerini ve gegmis hikayelerini
dikkate alma ve bunlarla ilgili bilgi sahibi olma da gen¢ mentérler i¢in oneriler diger bir stratejidir.
Bunun igin metorlerin hem kendileri igin 6z-farkindalik gelistirmeleri hem de mentiler ile ilgili yeterli
bilgiye sahip olmalar1 6nemlidir (Zachary & Fain, 2022). Ters mentorlitkte karsilasilabilecek en
onemli sorunlardan biri de hiyerarsik diizenin yikilmasi ve kidemli akademisyenlerin kendilerine
kiyasla daha kidemsiz akademisyenlerden 6grenen konumda olmasi; giic ve otorite konularinda
celiskiler yasanabilmesidir. Bu kapsamda mentdrlere “takim ruhu” olusturma stratejisi 6nerilmektedir.
Geleneksel mentorliilk uygulamalarinda da Onerilen takim ruhu olusturma stratejisi, gii¢ iliskilerden
kaynakli olusabilecek sorunlarin ¢éziimiinde etkili oldugu varsayilmaktadir (Chambers vd., 2014;
Rekun vd., 2015). Sonu¢ olarak gen¢ mentérlerin uzmanliklarimi etkili bir sekilde paylasmak, yapici
geri bildirim saglamak ve igbirligine dayali bir 6grenme ortamini tesvik etmek icin gerekli becerilerle
donatilmas1 gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
TM’de tipki geleneksel mentdrlitk uygulamalarinda oldugu gibi danisan-6grenci iligkilerinin yasandigi
ancak her iki tarafin da siireg i¢inde belli kazanglar sagladigi bir durum s6z konusudur. Bu uygulama
glinimiiziin degisken ihtiyaclar1 ve teknoloji gibi alanlarda gergeklesen hizli degisimlerin Orgutiin
kendi i¢inde ¢bziime kavusturulmasi yolunu agmakta ve hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde pek
¢ok fayda saglamaktadir. Bu agidan bakildiginda TM nin iiniversiteler i¢in 6nemli bir firsat oldugunu
sOylemek miimkiindiir. TM &zellikle ¢ok kusakli bir is giiclinde etkilidir. Zira hem mentére hem
danisana hem de orgiite faydalar saglar. Ancak yas ve kidem degiskenlerinin mentdr- menti iliskilerini
olumsuz etkilememesi ve TM siirecinin ger¢ek faydaya ulasmasi bakimindan 6rgiitsel destegin énemli
oldugu goriilmektedir. Zira TM’de dikkat ¢ekilen hususlardan biri de bu siirecin sadece yardima
ihtiya¢c duyuldugunda gen¢ akademisyenlere basvurulmasi seklinde degil de gercek bir mentdr ve
menti iligkisinin kurularak siirecin resmi bir sekilde ilerlemesi istegidir. Dolaysiyla bu da orgiitiin
siireci resmilestirmesi ve desteklemesiyle saglanabilir. Bu arastirma bir kamu iiniversitesinde gorev
yapan ve ¢alismaya goniilli katilan 8 akademisyen goriisleriyle sinirlidir. Arastirmanin desteklenmesi
icin benzer c¢alismalarin yinelenmesi; farkli 6rneklem ve calisma gruplar1 iizerinde yapilmasi
onerilmektedir.
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Etik Beyan ve Etik Kurul Onay1
Bu arastirmada bilimsel arastirma ve yayn etigi ilkelerine uyulmustur.
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Yazarlarn Isbirligi Oram
Calismay1 yazar %100 oraninda katki saglayarak yiirtitmiistiir.
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