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Kitiphaneci Egitiminde Mentorluk Uygulamasi:
Dogus Universitesi Kiitiiphanesi Ornegi

Mentoring Implementation in Librarian Education:
The Dogus University Library Example

Sénmez CELIK*

Oz

Bilgiye erisimde temel égelerden biri olan kiitiiphanecilerin egitimi gliniimiizde giderek
6nem kazanmaktadir. Mentorluk uygulamasi ¢alsanlarin egitiminde, &zellikle diisiinme
becerilerinin tiretime aktarilmasinda kuramsal bir cerceve saglamaktadir. Bu ¢erceve ¢alisanlarin
farkindalik ve yaratici distiinme becerileri lzerinde olumlu ydnde etkiler yaratmaktadir.
Bilginin hizla elektronik ortama gdc ettigi, bilgi kaynaklarinin sekil degistirdigi gliniimiizde,
kiitiiphanelerin degisim yaratma yetkinligine katkida bulunabilecek dnemli uygulamalardan biri
mentorluktur. Bu nedenle ¢alismada, mentorluk uygulamasi ile kiitiiphane personelinin egitimi
ve mentorluk uygulamasinin kiitiiphanelerin hizmet verimliligine katkilarinin neler olabilecegi
degerlendirilmistir. Dogus Universitesi Kiitiiphanesinde gelistirilen cesitli diizeylerdeki mentorluk
programlarinin uygulanmasi sonucunda, yeni personelin egitiminde ve kiitiiphanenin hizmet
verimliliginde olumlu ybnde geri bildirimler sagladigi g6zlenmistir.

Anahtar sézciikler: Mentorluk, Universite kiitiiphaneleri, Kiitiiphaneci, Personel egitimi,
Kiitiiphane hizmetleri, Verimlilik, Dogus Universitesi Kiitiiphanesi

Abstract

With libraries being one of the key elements in information retrieval, the education of the
librarian is gaining importance. The mentoring implementation provides a theoretical framework
in the education of the library personnel, especially in the progression of their thinking skills into
production. This framework provides a positive effect on the awareness and creative thinking
skills of the library personnel. Nowadays, with knowledge being transferred into the electronic
environment and with the development of information sources, mentoring proves to be a
significant tool which offers the potential to contribute significantly to the evolution and efficiency
of the library services. Therefore, the present study aims to investigate the implementation of the
mentoring program, the education of the librarian and the possible contribution of mentoring
program to the efficiency of the library services. As a result of the implementation of the mentoring
programs developed at Dogus University Library at various levels, positive feedback has been
obtained from the program in terms of training of the new staff and the efficiency of the library
services.
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Giris

Turkiye'deki Universite kutlphanelerinin blylk c¢ogunlugunda, ise yeni alinan
kitiphaneciler icin Universite ve kutliphanedeki bdolimler hakkinda genel bir
bilgilendirme yapilir. Bu bilgilendirmeden sonra personel calisacagi birimde goéreve
baslatilir. Calistigi ortami, kosullari ve meslektaslarini zaman icinde tanir, kendisine
verilen gorevi daha onceki orneklere bakarak, belli bir oranda kendisinden daha
tecrlibelilere sorarak isi 0grenmeye calisir. Paylasimcl 6zelliklere sahip tecrlbeli
personelin bulundugu yerlerde gorev alan geng kitliphaneciler bircok meslektasina
gore oldukca avantajlidir. Oysa bu ortami bulamayan geng kutliphaneciler kimi basit
uygulamalari bile ¢cok ge¢ 6grenebilmektedir. Bu durum kiitliphanelerde verimliligin
artmasinin, geng cahlisanlarin ise hizli bir sekilde egitilmesi ve gelistirilmesinin 6niinde
onemli bir engeldir. Glinimizde, geng kiitiiphanecilerin belli bir program dahilinde,
tecribeli personel tarafindan desteklenerek, izlenerek, yonlendirilerek yetistirilmesi
gereklidir. Bu husustaki eksikligin farkina varan yurt disindaki 6nemli kitlphaneler
farkli alanlarda yaygin olarak kullanilan mentorluk uygulamasindan yararlanmaktadir.
Bu uygulama sayesinde geng kutliphaneciler, kisa stirede, bicimlendirilmis programlar
cercevesinde ve tecribeli kiitiphanecilerin gozetiminde egitilmektedir. Boylece hem
kitiphane hizmetlerinin daha profesyonel ve belli bir bitinlik icinde verilmesi
saglanmakta hem de kitliphanecilerin gelismesinde onlara yol géstermektedirler.

Turkiye'deki Universite kitliphanelerinde personel egitimi konusunda belli bir
diizenin olmayisi yetismis personel acisindan sikinti ¢ekilmesine neden olmaktadir.
Turkiye istatistik Kurumu'nun (TUIK) 2009 yili verilerine gére Tirkiye'deki Gniversite
kitliphanelerinde toplam 3.867 personel vardir ve bunlarin 748 Universitelerin Bilgi
ve Belge Yonetimi bolimlerinden, 941 diger fakilte veya yuksekokullardan, 2.178'
de lise ve lise alti egitim kurumlarindan mezundur. Kiitiiphanecilerin ¢alisan personele
orani %19.34'tiir. Olcme, Secme ve Yerlestirme Merkezi'nin (OSYM) 2008-2009 yili
verilerine gore Turkiye'deki Gniversitelerde 6rglin dgrenim gormekte olan 6grenci sayisi
1.746.336 kisidir (Cukadar ve digerleri, 2010, 6). Yani 6rgiin 6gretimdeki 2.334 6grenciye
bir kiitiiphaneci diismektedir. Ote yandan 2011 yili verilerine gére Tirkiye'deki 148
Universite kltlphanesi yoneticisinden, 72'si Universitelerin Bilgi ve Belge Yonetimi
boélimlerinden mezun, 76'si diger fakilte ve ylksekokul mezunlarindan olusmaktadir
(Cukadar ve digerleri, 2011, 6). Universitelerin Bilgi ve Belge Yonetimi boéliimlerinden
mezun 6grenciler iyi bir derece ile mezun olsalar bile uygulama becerileri yeterli olamaz;
¢linkli uygulama becerisi is basinda kazanilabilir. Bu nedenle Tirkiye'deki yetismis
kittiphaneci sorunun giderilmesi icin kiitiphanecilere 6nemli gorevler diismektedir.

Kitiiphanecilerin; Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi (TKD), Universite ve Arastirma
Kittiphanecileri Dernegi (UNAK) ve ANKOS gibi cesitli sivil toplum kuruluslarinin
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gelistirdigi isbirligi toplantilar ¢ercevesinde siklikla bir araya geldikleri ortamlar adeta
bir egitim, tanisma, danisma, bilgi aktarimi, fikir paylasimi ve cesitli alanlarda isbirligi
calismalarinin yapildigi yerlere déntsmektedir. Belli bir plan dahilinde yapilmasa
da kittphanecilerin paylasim konusundaki tutumlari, mesleklerini sahiplenmeleri
bu isbirligi toplantilarini, kitliphanecilere amaclanan faydanin ¢ok Ustiinde katkilar
saglamaktadir. Bu nedenle ¢ogu kiitiiphane yoneticisi, geng kiitiphanecilerin mesleki
gelisimine katki saglamak icin, kurum biinyesindeki etkinliklere ilaveten onlarin bu
toplantilara katilmasini tesvik etmektedir.

Turkiye'de kutliphaneciler séz konusu gonallu isbirligi olanaklar ve sivil toplum
kuruluglari sayesinde elde ettikleri basarilara, gen¢ meslektaslarini belli programlar
dahilinde egitmek suretiyle de katki saglamayi dahil etmelidirler; ¢clinki hizla degisen
ve gelisen bilgi hizmetleri bunu zorunlu kilmaktadir. Sinirl kaynak ve imkanlara ragmen
Turkiye'de Universite kiutliphanelerinin ve dolayisiyla bilgi belge hizmetinin geldigi
nokta, daha genis kaynak ve imkanlara sahip bircok Ulkedeki bilgi hizmetlerinden
geride degildir. Ornegin, Anadolu Universite Kiitiiphaneleri Konsorsiyumu (ANKOS)
araciligiyla kiitiphaneler, uygun maliyetlerle daha ¢ok veri tabani saglamanin yaninda,
cesitli caisma gruplar, isbirligi platformlari, ulusal ve uluslararasi diizeyde her yil bir
araya gelmenin firsatlarini da yakalamaktadirlar. Bu firsatlar, kiitiiphanecilerin tanismasi,
cesitli isbirlikleri kurmasi, kaynak paylasimina gitmesi, fikir alisverisinde bulunulmasi,
akademik calismalar yapilmasi gibi ¢ok cesitli yonlerde katkilar sunmaktadir.
Kutlphanecilerin paylasim konusundaki tutumlari hem kendi kitliphanelerinde hem
de diger kutliphanelerde calisan meslektaslariyla olan iliskileri, meslektaslarinin ve
dolayisiyla kitiphanelerinin gelismesine, daha iyi hizmet vermesine 6énemli katkilar
saglamaktadir.

Geleneksel hiyerarsik diizenicinde personelin egitilmesigelecegin kitliphanecilerini
ve liderlerini yetistirmek icin yeterli degildir (Murphy, 2008, 435). Universite
kitliphaneleri ise yeni baslayan kiitiphanecilerin bir an dnce ise adapte olmasini
isterler ve bu nedenle onlarin egitimi icin degisik modellerden yararlanmak isterler
(Bosch ve digerleri, 2010). Yaptiklari isbirligi ve paylasimlariyla hizmet kalitesi gelisen,
kaynaklar her gecen giin daha da zenginlesen Universite kiitiiphanelerinde calisan
kittphanecilerin planh bir sekilde egitilmesi ve bu yolla hizmet kalitesinin artiriimasi
saglanmalidir. Universite kitiiphanelerinin, genc kiitiiphanecilerin egitiminde son
yillarda yayginlasan mentorluk uygulamalarindan yararlanmasi ve hali hazirda
belli bir diizeni olmayan personel egitimini mentorluk uygulamalar cercevesinde
gerceklestirmeleri faydali ve gerekli gériilmektedir. Bu bakimdan mentorluk, mentorluk
uygulamasi, mentorluk tlrleri ve mentorlarda bulunmasi gereken niteliklerin yaninda,
kitliphanecilik literatiirde yer alan mentorluk uygulamalarina iliskin 6rneklerin
degerlendirilmesi, Dogus Universitesi Kiitiiphanesi'nde gelistirilen yari zamanl, stajyer
ve tam zamanl personel icin gelistirilen t¢ ayr mentorluk programinin uygulamasi ve
yapilan goézlemlerin sonucu bu ¢alismanin kapsamini olusturmaktadir.
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Literatiir Arastirmasi

Veri tabanlarinda mentorluk konusunda yapilan aramalarda binlerce makale oldugu
goriilmektedir. Ornegin, EBSCOHost veri tabanlarindan “mentoring” anahtar kelimesiyle
yapilan aramada 2000-2011 yillari arasinda 19.203 yayin oldugu goérilmektedir. Bu
yayinlardan 241'i ise kUtliphanelerdeki mentorluk uygulamalarina yoneliktir. Calisma
kapsaminda incelenen arastirmalarda mentorluk uygulamasinin kiitiiphanelere olan
katkilarinin 6nemli oldugu vurgulanmakta ve personelin egitiminde kullaniimasi tavsiye
edilmektedir. Tirk kittphanecilik literattiriinde ise dogrudan mentorluk konusu ile
ilgili yayimlanmis herhangi bir calisma tespit edilememistir. Ote yandan Tiirkce literatiir
personel egitimi konusunda da ¢ok zayif durumdadir. Turkge literatiirde kitiiphane
personelinin egitimi konusuna deginen, Ingilizce literatiirde ise bu calismanin
konusuyla dogrudan ilgili olan ¢alismalarin bir kismi asagida verilmistir.

Didar Bayir (2007) kitlphane calisanlarinin mesleki gelisimine katkisi bulunan
performans degerlendirme calismalarini inceledigi ve performans degerlendirme
calismalarina yonelik bilgilerden yararlanarak bir 6rnek olusturdugu doktora
calismasinda, yeni ise alinan kutliphanecilerin egitimi konusuna da deginmistir. Bu
calismada “ise alistirma” bashgi altinda, yeni kittphaneciler icin lg aylik bir strede
yapilmasi yararli gorilen uygulama ve davranislar maddeler halinde belirtilmistir.
Calismada, bu tuir uygulamalarin kurumsal basarinin daha kolay yakalanmasi, kurumun
hedeflerinin ¢calisana aktariimasi, insan kaynagi planlamalari yapilmasi, takim ¢alismasini
glclendirmesi, isin kalitesinin arttirilmasi gibi sonuclari oldugu vurgulanmaktadir.

Holt ve Kizilaslan (2004) Universite kiitliphanelerindeki personelin egitimine yonelik
olarak yaptiklari bir calismada “siirekli egitim” konusunu islemis ve Koc¢ Universitesi
Suna Kira¢ Kitiiphanesi'ndeki uygulamayi anlatmislardir. Ote yandan bu calisma,
Turk katliphanecilik literatiirinde mentorluk teriminin kullanildigi gozlenen ilk
calismadir. Calismada, surekli egitim yontemleri ile ¢alisanlarin kendini gelistirmesine
katki saglandigi ve bunun da kitiiphane hizmetlerine olumlu ydnde yansidig
vurgulanmaktadir.

Bulent Yilmaz (2008) halk kitlphaneleri bolge seminerlerine yonelik yaptigi bir
calisma cercevesinde “hizmet ici egitim” konusuna degindiginden dolayr burada
belirtiimesinde fayda goérilmustir. Calismada, basarili olmak icin personelin surekli
egitilmesi gerektigi dile getirilmektedir.

Culpepper (2000) akademik kiitiphanelerde mentorluk konusunu isledigi
makalesinde, mentorluk siireci, mentorluk siirecinden yararlanacak kisiler, mentorlarin
ozellikleri, mentorlugun faydalari, mentorlugun kestirilemeyen olumsuz sonuglari
ile kuruma ve yeni calisanlara katkilarini islemistir. Calismada, kariyer gelisiminde
mentorlugun énemli yontemlerden biri oldugu ileri siriilmektedir.
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Ptolomey (2008) kutliphanecilerin ve kitliiphanenin mentorlukla desteklenmesi
konulumakalesinde, mentorluktirleri ve tanimlarindan bahsettikten sonra uygulanacak
mentorluk tlrindn secimi, mentorluk stirecindeki yaklasimlar ile mentorluk siireci icin
gelistirdigi anahtar sorular ve cevaplari vermektedir. Calismada, kaliteli mentorluk
programlari oldugu ve bunlarin personel gelisiminde fayda sagladigi vurgulanmaktadir.

1993 vyilinda Dalaware Universitesi Kitiiphanesinde baslangic niteliginde
olan “tanitici” (6 ay sdreli), mesleki beceriyi artirmaya yonelik “kariyer” (6 ay ila 1
yil streli) ve profesyonelligi artirmaya yonelik “gelismis” (stiresi mentor ve danisan
tarafindan belirlenen) seviyelerinde olmak lizere ti¢ kademeli bir mentorluk programi
diizenlenmistir. Kitliphanedeki mentorluk hizmetinin kurumsallastirildigi bu program,
kitiphaneciler arasinda kendiliginden gelisen gonulli mentorlugu engellemeye ya
da devre disi birakmaya yonelik degildir. Calismada, gergeklestirilen bu uygulamanin
yeni personelin gelisiminde beklenenden daha fazla yarar sagladigi vurgulanmaktadir.
(Wojewodzki ve digerleri, 1998, 8). Yine Dalaware Universitesi Kiitiiphanesi’'nin internet
sayfasindaki mentorluk programinin 2009 yili rehberinde, “oryantasyon’, “tanitim”
ve “profesyonel” olmak lizere mentorluk programinin {¢ ayri seviyede diizenlendigi
gorulmektedir. Oryantasyon mentorlugu programi, yeni kitiiphanecilere baslangi¢
egitiminin verilmesi ile kiitiphanenin ve Universitenin tanitilmasi; tanitim mentorlugu
programi, kariyer tanitimi ve gelisimi ile kutlphanecilerin tecriibesini pekistirmeyi
amaglayan belirli gereksinimlere ve hizmetlere odaklanan etkinlikleri; profesyonel
mentorluk programi ise, profesyonel ve mesleki gelisim saglamak, liderlik veya
yoneticilik becerisi kazandirmay1 amaglayan etkinlikleri kapsamaktadir (The University
of Dalaware, 2009).

Bosch ve digerleri (2010) makalesinde kutliphaneciler icin yenilik¢i bir
mentorluk yaklasimi konusu lizerinde durmuslardir. Kaliforniya Devlet Universitesi
Kutliphanesindeki mentorluk uygulama calismalarinin incelendigi makalede, takim
olusturma, lider secimi, mentor ve danisanin eslenmesi Uzerinde durulduktan sonra,
mentor ve danisan perspektifinden modelin degerlendirmesi verilmis ve takim modeli
kaynaginin analizi yapilmistir. Calismada uygulanan program ile yeni personelin
sosyallestirilmesi ve kuruma uyumunun hizlandigi belirtilmektedir.

Stueart ve Sullivan (2010) sekiz bolimden olusan “Developing Library Leaders” adli
kitabin yedinci bolimiinde mentorluk konusu izerinde durmustur. Mentorlugun tanimi,
turleri, fonksiyonlari, basarili mentorluk iliskileri, mentorun rolleri ve sorumluluklarinin
acik bir sekilde ele alindidi kitap, bu ¢alismanin teorik kisminin olusturulmasinda yol
gosterici olmustur. Ote yandan bu calismadaki“Mentor Adaylari icin Oz Degerlendirme”
sorular Ek-1'de verilmistir.

Kuyper-Rushing (2011) Universite kitiphanelerinde kurumsal mentorluk konusunu
isledigi calismasinda, Lousiana Devlet Universitesi Kitiphanesinin 1998 yilinda
gelistirdigi ve uyguladigi mentorluk programini incelemistir. Programinin 6ncelikli
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amaci, tecrlibesiz kuttiphanecilerin belli bir program dahilinde ise uyum saglamalari,
verimliklerinin ~ artirllmasi, profesyonellestiriimesi ve ilgi duyduklari alanlarda
gelistirilmeleridir. ilk yilin sonunda yapilan degerlendirmede, ideal mentorluk iliskisinin
iki birey arasinda dogal olarak gelistigi ve Lousiana Devlet Universitesi Kiitliphanesi
mentorluk programinin katilimcilara faydal oldugu gérilmistir. iyi planlanmis ve
emek sarf edilmis bir program olmasinin yaninda uygulama stirecinin adim adim
anlatilmis olmasi mentorluk programini uygulamak isteyen kitiiphanelere yol gosterici
niteliktedir.

Mentorluk Kavrami

Calisanlar bir kurum icin temel kaynaktir ve potansiyellerinin ortaya ¢ikariimasi icin
kurum biinyesinde gerekli ortam olusturulmalidir. Mentorluk, potansiyel yonetimi,
kituphanecilerin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve gelecegin liderlerinin
yetistirilmesi icin uygun ortam olusturulmasina aracilik edebilecek bir yontemdir.

“Mentor” kavraminin kdkeni Yunan mitolojisine dayanmaktadir. Mitolojiye gore
Odysseus, oglu Telemachus'un egitiminin sorumlulugunu yakin arkadasi Mentor’a
vermistir. Bundan dolayl ginliimiizde “mentor” kavrami, glivenilen ve deneyimli
rehber, kilavuz, danisman, akil hocasi ve yol gosterici gibi anlamlarda kullaniimaktadir
(Aydin, 2008, 217-218). “Mentor” ve “mentorluk” Tlrkgce literatlirde “hami” ve “hamilik”
olarak ifade edilmekle birlikte, bu kavramin “mentor” ve “mentorluk” terimlerini tam
olarak karsilamadigi da vurgulanmaktadir (Ozkalp ve digerleri, 2006, 57). Bu bakimdan
calismada ingilizcedeki karsiligi olan “mentor” kavrami kullaniimistir.

Deneyimli calisan ile deneyimsiz ya da daha az deneyimli calisan arasinda
bir etkilesim yontemi olan mentorluk kavrami, “...kurumda destekleyici, pozitif
dustnebilen, 6greten ve dinleyen gibi rolleri Gstlenerek bireyin kuruma kazandirilmasi
ve kariyer gelisimine yardimci olunmasi konusunda danismanlik yapan, ona rehber
olan kisidir”. Deneyimsiz ve daha az deneyimli calisani ifade eden “danisan” (mentee/
protégé) kavrami ise “...kuruma yeni katilan elemanlardan ya da potansiyel tasiyan
yonetici adaylarindan olusur. Bunlar basarili olmayi amaclayan, kurum aidiyetini, kurum
kiiltur ve politikasini kazanmasi gereken, kariyer hedeflerine ulasmak icin profesyonel
yardim bekleyen kisilerdir” (Uckun ve Kiling, 2007, 77) seklinde ifade edilmektedir.

Mentor, tecriibesiz ¢alisanlarin kendisini gelistirmesine ve iyilestirmesine yardimci
olan tecriibeli calisanlardir. Mentorluk, deneyimli bir kitliphanecinin daha az
deneyimli bir kiitiphaneciye stirekli destek vermesi olarak distnulebilir. Mentorluk bir
denetleme bicimi degil, yol gosterici ve yararl bir uygulamadir. Mentor ile mentorluk
uygulamasindan yararlanan kisi/kisiler arasindaki her tirlu etkilesim tam bir glivene
dayali olmalidir. Mentor, sordugu sorularla danisan kisinin, hedefine ulagmasini
saglayacak yolu bulmasina yardimci olur.
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Mentorluk bireyler arasinda kapal bir iliskidir (Culpepper, 2000, 72) ve danisanlarin
sahip oldugu yeteneklerini istenilen yonde degisim ve gelisimini saglamak Uzere
yapilan yol gésterme uygulamasidir (Ozkalp ve digerleri, 2006, 56). Farkindalik yaratmak,
gelistirmek, anlatmak, deneyim aktarmak, yonlendirmek, seklinde ifade edebilecegimiz
mentorluk yaklasiminin is yasaminda uygulamasi kritik bir oneme sahiptir. Bu yaklasim,
kidemli ve basaril calisanlara yeni bir kariyer firsati yaratirken, deneyimsiz calisanlarin,
kidemli ve deneyimli calisanlar tarafindan is basinda yetistiriimelerine olanak saglar.
Ote yandan meslege yeni baslamis calisanlar icin cok énemlidir ve onlarin mesleki bir
kimlik olusturmalarina yol gosterecegi gibi verimliliklerinin de artmasina katki saglar.

ilk defa bir ise giren veya yeni bir ise baslayanlarin kuruma uyum siirecinde ona
rehberlik edecek tecribeli bir calisan gorevlendirilir. Bu kisi yeni calisana akil hocaligi
yapar, destekler, yol gosterir. Yani mentorluk yapar. Bu siirecte, isin icerigi, calisanlar ve
birimler ile ilgili bilgi verilir. Ardindan kurumun, misyonu, vizyonu, degerleri, kiltiru
yeni calisana aktarilir. Bu isi yapan tecriibeli ¢calisan mentorluk gorevini yerine getirir.
Dolayisiyla mentorun secimi, yeni ¢alisanin iyi bir baslangi¢ yapmasi bakimindan ¢ok
onemlidir.

Surekli degisen ve gelisen bilgi teknolojisini takip etmek, elektronik otama goc¢
eden bilgi kaynaklarindan en (st diizeyde yararlanmak ve bunlari bilgi hizmetlerine
yansitmak kutlphaneler agisindan ¢ok o6nemlidir. Belli bir basanyr yakalamis
kittiphanelerde hedeflerin siirekli blyitilmesi ve bu hedeflere ulasiimasinda tecriibeli
calisanlardan yararlanilmasi bakimindan mentorluk uygulamasi énemli bir stregtir.
Sahip oldugu tecriibe ile saglikli karar verebilen, bilgi teknolojisindeki yenilikleri takip
edebilen, 6zgiiveni yiksek, yaratici, girisimci, mentorluk 6zelliklerine sahip calisanlarin
katkilariyla kiittiphaneler arzulanan bilgi hizmetini en st dlizeyde verebilirler.

Mentorluk Yaklasimlari ve Tiirleri

Mentorluk, is yasaminda calisanin disiplinli bir sekilde egitilmesi bakimindan “mesleki
gelisime” ve calisanda farkindalik yaratmak ve hedeflerine ulasmasini saglamak
bakimindan “kisisel gelisime” odaklanan iki modelden olusur. Bu slrecte mentor
deneyimini aktarirken, mentorluk hizmetinden yararlanan ise kendini gelistirir (Uckun
ve Kiling, 2007). Mentorluk uygulamasi, bireysel caba, birlikte 6grenme, paylasim
ve fikir birligi icin 6nemli bir firsattir. Mentorluk onur verici bir gérevdir ve iyi bir
mentor, mentorluk iliskisinden beklenen faydanin saglanabilmesi icin gliven verici
bir ortam olusturmalidir. Mentorluk iliskisi kimi riskleri de beraberinde getirebilir.
Cunkld mentorluk gercek ve 6zglin bir uygulama oldugundan sadece basarilar degil,
basarisizliklar da paylasilir.

GoOnulli ve kurumsal olmak tizere iki tir mentorluk yaklasimi vardir (Ptolomey, 2008,
310; Stueart ve Sullivan, 2010, 72-73). Birincisi kisisel gelisimin bir parcasi olarak tecrubeli
ve gen¢ meslektaslar arasinda kendiliginden gelisen “gonilli mentorluk’, ikincisi
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ise kurumlarda personelin egitimi, gelisimi ve yeteneklerinin ortaya cikarilmasi igin
planlanmis bir stireg olarak gelisen“kurumsal mentorluk”tur. Glinluk calismalar sirasinda
meslektaslar arasindaki arkadaslik ve bilgi paylasimi cercevesinde kendiliginden
gelisen gondlli mentorluk stireci hem genc calisanlarin hem de kurumun gelisimine
katki saglar. Gonulli mentorluk hemen hemen tiim kurumlarda kendiliginden gelisen,
kuruma ve geng calisana katki saglayan ve belli bir diizeni olmayan mentorluk ttridur
(Stueart ve Sullivan, 2010, 74). Gonulli mentorluk uygulamasi kurumsal mentorluga
gore daha etkin bir yontemdir. Gonulli mentorlugun ast-ust iliskilerini olumsuz
yonde etkilemesi, istenmeyen duygusal sonuglarla karsilasilmasi, mentorun danisani
sahiplenerek koruma egilimine girmesi, danisanin mentorun &nerileri ve tavsiyeleri
disina ¢ikmasi gibi cesitli olumsuz yénleri de vardir (Uckun ve Kiling, 2007, 90; Stueart
ve Sullivan, 2010). Mentorluk iliskileri karsihkl 6grenmeyi saglayan bir surectir ve
mentorluk programlari faydali siirecler olarak tasarlanmalidir. Gondlli veya kurumsal
olarak uygulanan mentorluk iliskisi icinde ters yonde mentorluk iliskisi de olusabilir.
Boylece yeni bilgi teknolojilerine hakim genc calisanlar, yetiskin personele bu yolla
bilgilerini aktarir (Murphy, 2008, 436).

GOnalla mentorluk kurumsal mentorlugun aksine tecriibeli calisan ile geng calisan
arasindakendiligindengelisir.Kuttiphanelerdegonillimentorlugunénemizamaniginde
anlasiimig ve kabul gormustir. Tecrlibeli calisanlarin ortak mentorluk etkinlikleri, bireysel
kariyer basarisinin olumlu baglantilarini olusturmus ve bu da kurumsal mentorlugun
gelismesine katki saglamistir (Stueart ve Sullivan, 2010, 72-75). Kitliphanelerdeki
¢ogu kurumsal mentorluk programlari, yeni kitiphanecilerin uzmanlagsmasi siirecinin
daha 6nceden belirlenmis programlar cercevesinde surdirilmesi icin olusturulmustur
(Murphy, 2008, 435). Tamamlayici bir mentorluk etkinliginin temel stratejisi, kurumsal
program ve mentorun niteligi araciligiyla kurumlarda basariya ulasmak veya basariyi
korumak, kariyer gelisim strecini degerlendirmek, danisanin sistematik gelisimini
saglamaktir. Bu yaklasim sayesinde danisan, mentorun gdzetiminde is doyumu
saglar, mentorun tecriibesi ve uzmanligindan faydalanir, kiitiphanelerin basarisi ve
sayginliginin artmasina katkida bulunur (Stueart ve Sullivan, 2010).

Uckun ve Kiling (2007, 91) mentorluk programi siiresini en kisa 18 ay, en fazla 3 yil
oldugunu ve aksatilmadan surdlrilmesi gerektigini belirtmektedir. Kiitiphanecilik
alaninda uygulanan mentorluk programlar ise genellikle 6 ay ila 1 yil sirelidir ve
cesitli seviyelerde diizenlenen, birbirini takip eden bir mentorluk programi yapisi
s0z konusudur (Wojewodzki ve digerleri, 1998; Kuyper-Rushing, 2011, 442; Bosch ve
digerleri, 2010, 64).

Buyuk kuruluslarda, fakh kiltir, koken, meslek vb. 6zelliklerden dolayr mentorluk
uygulamalari kolay olur ve daha iyi sonuclar alinir. Mentorluk uygulamasi yogun is
temposu icinde uygulanacagindan mentor ve bu uygulamadan yararlanan calisanlarin
gonilli olmasi istenilen yararin elde edilmesi bakimindan énemlidir. Mentorluk alacak
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bireyler amaclarini iyi belirlemelidir. Mentor ise sahip oldugu birikimleri paylasirken
tecriibesini daha da artiracaginin bilincinde olmalidir. Mentorluk uygulamasindaki
bir diger 6nemli husus ise gliven iliskisidir. Mentor ve mentorluk hizmeti alanlar
belirlenirken bu hususa dikkat edilmelidir. Mentorlukta 6nemli asamalardan biri de
mentor ve danisanlarin eslestiriimesidir. Bu eslestirmede oncelik mentorluk hizmeti
alacak olan kiside olmahdir (Ugkun ve Kiling, 2007, 91).

Tuim kurumlarda oldugu gibi kutlphanelerde kurumsal basari icin personel
gelisimi oncelikli faktérdir. Kurumlarda gelisimin devami ve kurumlarin dogru
yonlendirilmesinde en 0Onemli kaynak personeldir. Personelin egitilmesi ve
gelistirilmesinde etkili yollardan biri de mentorluktur. Kurumlarda motivasyon, takim
calismasi, tesvik edici 6grenme, kariyer gelisimi ve lider gelisimini desteklemek icin
mentorluk programi faydali sonuclar vermektedir (Stueart ve Sullivan, 2010).

Kutliphanelerde kurumsal mentorluk etkinlikleri eskisine gore daha yapisaldir ve
bireyin profesyonel gelisimi icin rol modelden faydalanilir. Bu tiir mentorluk etkinlikleri,
kurumun bir calisani nitelik ve yetkinliklerini rol model olarak gosterdiginde, cogunlukla
kurumsal bir yapi veya planlanmis bir siire¢ disinda ornek lider 6zelliginden olusur.
Mentorluk, mentor icin profesyonel bir kazan¢ olmadigi gibi tek tip insan yetistirme
yaklasimi da degildir. Danisanin profesyonel gelisimini yonetmek de degildir. Personel
ve kurumun gelismesi icin meslektas etkilesmesidir. Mentor, bir kisinin sahip oldugu
ozellikleri, karakteri ve yetenegini ongoriileriyle ortaya ¢ikarmasina aracilik eder.
Mentorluk “rol model’, “6gretmen’, “rehber” ve “bilge”ligin karakteristik &zelliklerini
icerir. Mentorluktan yararlanan bir ¢alisan samimi bir ortamda yeteneklerinin gelisimini
saglayarak kazanc elde eder (Stueart ve Sullivan, 2010, 73).

Cogu durumda mentorluk stirecinden saglanmasi beklenen faydanin temel nedeni
benzerdir. Yani kurumsal mentorluk programi slreci, mentor ve danisan arasindaki
gonulli mentorluk sitrecinde karsilikli ilginin paylasimidir. Bu herkesi kapsayan bir
ogrenme siirecidir ve kisilerarasi beceri ve mentorun uzmanhgini tanimadir. Ayrica
gen¢ meslektaslarin gelisim stirecinde mesleki yetkinliklerini gelistirmesinin etkili bir
yoludur. Boyle basarili iliskilerin kurulmasiyla iki meslektasin mentorluga baslamasi bir
profesyonel rol model olarak mentorun taninmasi ve saygi gérmesinde etkili bir yoldur.

Eskiden mentorluk erkek egemen, genellikle kariyer odakli, mentor ve danisanin
yarar saglamasina odaklanan bir etkinlikti. Geleneksel anlamda gen¢ meslektaslarin,
yetiskinlerin arasina katilma sireci olarak ifade edilebilecek bir yaklasimdi. Mentorluk
bu yaklasimdaki kaliplasmis cogu etkinligi degistirdi. Bugiin kitlphaneler sirekli
artan bir egilimle mentorluk etkinlikleri ile yenilikci yaklagimlari benimsemekte ve
kurumsallagmaktadir. Bunun 6ncelikli nedeni tanitim, varliklarini stirdiirme, dinamik
bir yapi olusturma ve gelecegin liderlerini yetistirmedir. Diger nedeni ise calisan ve
kurumun yarari icin mentorluk kiltirini yayginlastirmak, 6grenen organizasyonlari
tesvik etmek, calisanin performansini artirmak ve motivasyonu yukseltmek seklinde
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ifade edilebilir. Mentorluk suireci, mentor kelimesinin harfleriyle ifade edilen analitik bir
stire¢ olarak kabul edilebilir: MENTOR= Model (model), Empathize (hissetme), Nurture
(yetistirme), Teach (6gretme), Organize (dliizenleme), Respond (cevap) (Stueart ve
Sullivan, 2010, 74).

Mentorluk ve kogluk benzer uygulamalar olmasina ragmen cogunlukla birbirine
karistirilir, ancak farkli uygulamalardir. Kogluk, kogluk hizmeti alanlarin performansini
artirmak icin resmi gozlem ve geri donis saglar. Bir kog ve bir mentorun ortak yonleriise
benzer teknikleri, becerileri, birincil iletisim yollarini ve kisilerarasi becerileri kullanarak
meslektaslara yardim etmesidir. Bu nedenle ¢cogu durumda etkili mentorlar kogluk
becerilerini kullanilirlar. Gerek kog¢ gerek mentor, sordugu sorularla danisan kisinin,
hedefine ulasmasini saglayacak yolu bulmasina yardimci olur. Kogluk ve mentorlugun
farki Sekil 1'deki gibi ifade edilebilir (Navitas Egitim, 2010).

Mentorluk Kocluk

Anlatmak
(Tavsiye)

Dinlemek

Farkindalik
Yaratmak

Deneyim Aktarmak Soru Sormak

Yénlendirmek Gelistirmek

(Cozum Belirtmek)

Cozum
Buldurmak

Sekil 1. Kocluk ve Mentorlugun Farki

Mentorlugun yuz-ylize, bire-bir yaklasim gibi cesitli sekilleri vardir. Bunlardan bazilari
asagida kisaca belirtilmistir (Stueart ve Sullivan, 2010, 81-82):

1. Grup mentorlugu, bir danisan icin birden ¢ok mentorun yer aldigi mentorluk
yaklasimidir. Danisan bu mentorluk yaklasimiyla farkli bireysel bilgi ve uzmanliklari
olan mentorlarin tecrlibe ve bilgisini paylasma avantajindan yararlanir.

2. Cember-grup mentorlugu, birden ¢ok danisan ve her biri ayri uzmanlik alanina
sahip mentorun oldugu mentorluk tlriidlr. Birden ¢ok danisan, mentorlarin
tecriibesinden ve uzmanligindan yararlanir. Ayrica bu yaklasim bir kurumda yeteri
kadar mentor olmamasi durumunda programin yurittulmesini kolaylastiran bir
mentorluk turaddr.

3. Akran mentorlugu, kurumsal veya gonulli olarak gelisen mentorluk turaddr.
Genellikle kisisel olarak diizenlenir ve gurup Uyelerinin uzmanhgindan yararlanma
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avantaji sunar. Geleneksel hiyerarsik mentorluk iliskilerine bir alternatif olarak kabul
edilebilir. Belli bir gruba yonelik olmayan bu mentorluk tiirii tim uygulamalarda,
cesitli seviyelerde kullanilabilir. Ote yandan buiiliski icinde olanlari psikolojik ydnden
de destekleyen bir uygulamadir.

4. E-mentorluk, elektronik ortamdaki iletisim kanallaryla gerceklestirilen mentorluk
tlrudir. Her gegen giin gelismekte ve yayginlasmakta olan bu mentorluk tiriinde
zaman ve mekan sinirlamasinin olmamasi énemli bir avantajdir.

5. Ters mentorluk, genc calisanin, yetiskin calisana destek oldugu mentorluk tirtdur.
Ozellikle bilgisayar, internet gibi bilgi teknolojisi arac ve gereclerin kullanimi gibi
konularda goriilen mentorluk tirtudur.

Mentorlugun Fonksiyonlari ve Mentorluk iliskisi

Mentorluk programlarinin  basarisi, mentor ve danisanlarin istekliligine ve
sorumluluklarini kabul etmesine baglidir (Wojewodzki ve digerleri, 1998, 6). Mentorlar
sorumlu olduklari ¢alisanlarin gelisimini tesvik eden basarili rol modelleridir. Sorumlu
olduklari deneyimsiz calisanin gelisimiicin gerekli olan bilgilendirme ve yénlendirmeleri
yapar. Mentorlar sorumlu olduklari calisanin yeteneklerinin etkin kullanimini saglamak
icin calisir ve gelecekte alacagi sorumluluklari diistinmeye tesvik eder (Culpepper 2000,
76).

Kurumlar personelin mesleki ve sosyal yénden gelisimi icin mentorluk programlari
gelistirmektedir. Kurumsal basarida is ortaminin %33 payi vardir ve bu ortam da %75
oraninda yoneticiler tarafindan belirlenmektedir. Bu nedenle kurumlar tecribeli
calisanlarindan mentorluk programlar cercevesinde yararlanarak genc calisanlar
egitime ve gelistirme yoluna giderek verimliliklerini artirmak ¢abasindadirlar (Uckun ve
Kiling, 2007, 92). Kurumsal mentorluk programlari bicimlendirilmis programlardir. Belli
amag, hedef ve beklenen sonuclari icerir. Kurumsallasmis mentorluk programlarinda
katihmcilar, deneyimli mentorlarla birlikte kariyer gelisimlerinin saglanmasi, uygulama
ve yonetim becerilerinin gelistiriimesi, zayif yonlerinin giiclendirilmesi ve gelistirilmesi
bakimindan eslestirilir. Kurumsal olmayan diger programlarda ise amag ve hedefler
bicimsel bir yapi olmadan, dogal olarak gelisen bir yapi cercevesinde olusur.

Kurumlarin basarisi icin personel gelisimi cok &nemlidir. Iyi hizmet veren
kitiphanelerde basariya ulasmak icin personelin gelistirilmesi bir odak noktasi haline
gelmistir. Ayrica mentorluk yoluyla personel ve dolayisiyla organizasyonlarin gelisimi,
buna bagli olarak hizmet kalitesinin artmasinda mentorluk uygulamalari bir arag haline
gelmistir. Mentor ve mentorluk programindan yararlanan kisi, mentorluk iliskisinin
baslangicinda amacg, hedef ve kabul edilebilir sonuglarin ne olacagini iyi irdelemelidir.
Bu nedenle, amag, iletisim, slire¢ ve geribildirim hususlarinda fikir birligi yapiimalidir
(Stueart ve Sullivan, 2010, 75-76):
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1. Amag: Birlikteligin nedeni ve programdan beklentiyi ifade eder.

2. iletisim: iletisim icin yiiz yiize, telefon, e-posta, kisa mesaj vb. gibi arac veya
yontemlerden hangisinin tercih edilecegini ifade der.

3. Siire¢: Kurumsal mentorluk stirecinde planlama, yapisal iliski olusturma, gortiserek
anlasma, mentorluk alan kisinin gelisimi ve degerlendirmesini ifade eder.

4, Geribildirim: Olumlu ve dizeltici geri bildirimleri ifade eder.

Kurumlardaki mentorluk gelisim sireci cesitli fonksiyonlara sahiptir. Mentorluk,
danisanin mesleki yetkinliklerini artirmak icin iyi bir yoldur. Kitlphanelerde yeni
personelin calisma diizenine uyumu ve bilgi hizmetlerinin amacina ulagsmasini
hizlandirir. Kurumsal olarak kabul gérmdis slireclerde deneyimsiz personelin gelisiminin
izlenmesi, bireysel ve kurumsal gelisim surecinde 6nemli katkilar saglar (Stueart ve
Sullivan, 2010).

Kram (1983, 614) mentorluk fonksiyonlarini kariyer ve psiko-sosyal olarak iki
gruba ayirmaktadir. Bu iki grubun fonksiyonlarini ise Tablo I'de verildigi sekilde ifade
etmektedir.

Tablo I. Mentorluk Fonksiyonlari

Kariyer Fonksiyonlari Psiko-Sosyal Fonksiyonlar
Destek olma Rol model
Kendini ifade etme - Goriinir kilma Kurumda kabullenme - Benimsenme
Bilgilendirme Danisman
Koruma Arkadashk

Becerileri gelistirecek gorevler verme

Kram'a (1983, 614) gore basarili bir mentorluk iliskisi; Sekil 2'de gorilecegi lzere
mentorlukiliskisinin basladigi“baslangi¢ asamasi’, kariyer ve psiko-sosyal fonksiyonlarin
en Ust dlizeye ulastigi “yetistirme asamasl’, karsilikli psiko-sosyal degisimlerin yasandigi
ve iliskinin beklentileri karsilamadigi dislncesiyle gerceklesen “ayrilma asamasl’,
taraflar arasindaki iliskinin olgunlastigi, kimi zaman mentorluk iligkisinin dtesine gectigi

“yeniden tanimlama agamasi” olmak tizere dort asamadan olusur.
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™
Baslangic Yetistirme
Yeniden Ayrilma
tanimlama

<

Sekil 2. Mentorluk iliskisi

Geng¢ meslektaslarin gelisiminde mentor-danisan iliskisinin kritik bileseni “dinleme”
faaliyetidir. Kitliphanelerdeki mentorluk programlarinin yapisinda zaman siireci olmali,
mentor ve danisan arasinda bir eslestirme yapiimalidir. Eslestirmede, mentorluk siirecine
katilacaklarin uzmanliklari, kisisel ©zellikleri, yetenekleri ile kurumun gelecekteki
potansiyel ihtiyaclarina dikkat edilmelidir (Uckun ve Kiling, 2007, 91).

Bir mentor-danisan programi asagidaki adimlari icerir (Stueart ve Sullivan, 2010, 77-
78):

1. Kurumun misyonu, amac ve hedefleri ile mentorun uzmanlik alanini esas alinarak
mentor ile danisan eslenir.

2. Mentor ve danisanin siirecten beklentileri tanimlanir (program siiresi, gériisme yeri,
mentor ve danisan arasindaki etkilesim, degerlendirme formlari, olumsuzluklarin
belirlenmesi vb.)

3. Bir sozlesme dizenlenerek imzalanir. Kurumsal mentorluk programlari
degerlendirme yapmaya zemin olusturacak sodzlesmeler ile duzenlenir ve bu
sozlesmeler etkinliklerin gelisimi icin bir rehber niteligindedir. Katilimcilar icin bir
rehber olan sdzlesmeler, toplanti zamanlari ve yerlerini, destekleyici etkinliklerin
yani sira mesleki toplantilar, belli konulardaki konferanslar gibi etkinlikleri de
icerebilir. Ayrica s6zlesmede gelisim hedefleri ve ulasiimasi hedeflenen basari
noktasini da igerir.

4. Mentor ve danisan arasindaki gizliligi korur.

5. Mentorluk sureci tamamlandiginda bir degerlendirme yazilarak st yonetime
sunulur.
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Mentorun Ozellikleri ve Rolleri

Danisanlarbasariliolmayiamaclayan, kurumkaltiirii ve politikasintkazanmasi gerekenve
profesyonel destege ihtiyaci olan kisilerdir (Uckun ve Kiling, 2007, 77). Mentor kurumun
onemli bilgi ve tecriibeye sahip yetismis bir Gyesi olmanin yaninda amag, hedef, politika
ve sureclerini bilen, calisana rehberlik eden rol modeldir (Ozkalp ve digerleri, 2006, 57).
lyi bir mentor bazi 6zelliklere sahip olmanin yaninda meslektaslariyla iyi iletisim kurma
becerisine sahip kisilerdir (Stueart ve Sullivan, 2010, 75). insan iliskileri kuvvetli, acik
fikirli, esnek ve empatik yapiya sahip olmasi gereken bir mentorun 6zellikleri su sekilde
siralanabilir (Aydin, 2008, 219; Uckun ve Kiling, 2007, 81-82);

1. Kuruma karsi olumlu tutum ve dogru is aliskanhklari,
Yuksek performans,

Ozgiivenli ve yeterli is deneyimi,

Yardim sever ve saygili,

Sabirli ve hosgorild,

insan odakli ve hayatla barisik,

Esnek ve yaratici,

©® N o U~ W N

iletisim kurabilen, aktif, empatik ve duyarli.

Mentorlar danisanlarin yaptidi isin kalitesini kontrol etmezler. Mentorlar, mentorluk
strecinde en iyi yaklasim yolunu gosterir, gerekli dokiimanlari hazirlar, firsatlarin
belirlenmesine araci olur ve tesvik eder (Wojewodzki ve digerleri, 1998). Mentorluk,
potansiyel mentor davranis ve becerilerini artirmak icin iyi bir yoldur. Basarili bir
mentorluk iliskisinde beklentiler ve ihtiyaclarin agik¢a ortaya konmasi icin mentor
ile danisanlar arasinda gliven duygusunun gelismesi gerekir. Aciklik, karsilikli gtiven
hissinin olusmasiyla dogrudan iliskilidir. Bir mentorluk iliskisi icinde her sey karsilikli
glvene dayalidir ve gliven, mentorluk iligkisinin temelini olusturur.

Mentorlardaki iyi bir dinleyici olma 6zelligi, danisanin uygulamadaki tecriibe ve
gozlemlerindeki endiselerinin belirlenip giderilmesini saglar. Dinlemedeki empatik
davranislar ast-Ust iliskisinde aciklhigi ve danisanin karsilastigi sikintilari rahatca
paylasmasini saglar. Danisani dinleme, uygun elestiri yapma mentorun oncelikli
gorevleri arasindadir. Mentorlar danisanin tecriibesizligini ve hatalarini anlayisla
karsilamalidir. Ote yandan mentorlar da kendilerinin mikemmel olmadiklarini ve
o6grenmenin sonunun olmadigini kabullenmelidir. Mentorluk stirecinde bir diger Snemli
husus ise kisisel degerlerin belirlenmesidir. Mentor ile danisan iliskisinde mentorlarin
roll su sekilde siralanabilir (Stueart ve Sullivan, 2010, 80);
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1. lletisim icin etkilesimli bir cevre, tesvik edici ydnlendirme ve bilgi paylasimi,
2. Beceri ve kariyer hedefi gelisimi yaklasiminda éneri,

3. Tefrfifirsatlari icinde danisan faaliyetlerinin temsil edilmesi,

4. Danisan yeteneklerinin gelisimi ve tanitiimasi,

5. Danisanin egitimde ve diger alanlarda tesvik edilmesi.

Basarili Bir Mentor-Danisan lliskisi icin Anahtar Faktérler

Kutlphanelerde mentorluk uygulamasi, tecrlbeli kitlphaneciler ve geng
kittuphaneciler icin yeni bir derece veya yeni bir gérevin alinmasi, degerli tecriibeler
kazanilmasini saglar. Bir calisma arkadasi veya mentorun is yerinde isle ilgili sikintilarin
astimasi icin geng calisanlara yardimci olmasi hem tecriibesiz calisana hem de kuruma
onemli katkilar saglar (Lee, 2009). Mentorlar, mentorluk stirecinde lider olarak itibar ve
becerilerini artirirlar. Mentorluk siirecinde ve sonrasinda gonulli olarak devam eden
mentorluk iligkisinin dnemli 6gelerinden biri olan danisanlarinin gliven ve saygisi
ise mentorlara ilham verir ve basarili bir mentorluk iliskisinin anahtar faktoradar
(Wojewodzki ve digerleri, 1998; Uckun ve Kiling, 2007). Bu gliven ve saygi hem
mentorluk stirecini yeni tamamlayan kittiphanecilerin mentorlarindan zaman zaman
yardim almasi suretiyle daha da profesyonellesmesine hem de mentorlarin yeni
kittphanecileri yetistirme isteklerinin artmasina neden olur.

Geng calisanlarin gelisim strecine destek veren mentor, danisman, uzman, rol model
ve genellikle meslektastir. Bir mentorluk iliskisinde, danisan problemlere ¢6zim arar,
sorunlar paylasir ve mentordan oneriler alir. Ancak mentorun oncelikli sorumlulugu
ama¢ ve hedefleri belirlemektir. Amaclarin diizenlemesi kritik 6neme sahiptir ve
amaclar programin yapisini icerir. lyi diizenlenis amaclar birlikte is yapmaya ve belli
konular 6n plana cikartmada rehberlik eder. Mentor amaclari belirlemenin yaninda
danisanin amag belirlemesine katki saglar ve becerilerin gelisimi icin danisana yardim
eder (Stueart ve Sullivan, 2010, 81).

Bir 6grenme suirecinin saglkh yuriyebilmesi icin geri bildirimler cok énemlidir. Bu
bakimdan mentorluk programlari katihmcilarin mevcut sorumluluklarini aksatmadan
surdlrebilmelerine izin verecek bir esnekligine sahip olmalidir. Katilimcilarin birbirine
ulasimi ve geri bildirimler cok 6nemlidir; ¢linkli beklentilerin ne oranda gerceklestigini
degerlendirebilmek icin geri bildirime ihtiyac vardir. Geri bildirimler yoluyla danisanin
sistematik 6grenmesi ve gelismesi saglanir. Yazili bir plan, siirecin yiritilmesinde
en etkili yoldur. iliskideki bu énemli yaklasim mentorun profesyonel biitiinligiini ve
bilgisini gosterir. Danisan bu yaklasimdan etkilenebilir, 6rnek alabilir ve ona gére bir yol
haritasi belirleyebilir.
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Dogus Universitesi Kiitiiphanesi Mentorluk Programi

Egitim-6gretim ve arastirma programlarini desteklemek, ulusal ve uluslararasi
Olgekte bilgi birikimi, kullanimi ve transferine katki saglamak amaciyla 1995 yilinda
koleksiyonu olusturulmaya baslanan Dogus Universitesi Kiitiiphanesi, 1997 yilinda
Gniversitenin kurulmasiyla birlikte faaliyete gecmistir. istanbul, Kadikdy'de bulunan
Dogus Universitesinde 4035 6grenci, 471 &gretim (yesi/gorevlisi vardir. Tirkce ve
ingilizce dillerde egitim ve 6gretimin yapildigi Gniversitenin kiitiiphanesinde; 83.500
civarinda kitap (26.000 basili, 57.500 elektronik), 24.000 civarinda dergi (300 basil,
23.700 elektronik) ve 800 civarinda gorsel-isitsel (DVD, VCD, CD ve ses kaseti) bilgi
kaynagi vardir. Kitliphane hizmetleri 3 kiitliphaneci, T memur ve 3 yari zamanh 6grenci
ile verilmektedir.

Dogus Universitesi Kiitiiphanesinde mentorluk programi ilk defa, Bilgi ve Belge
Yonetimi boélimlerinden, Universite kitliphanesi staji yapmak Ulzere gelen iki 6grenci
icinTemmuz-Agustos 2010 tarihinde deneme amach uygulanmistir. Kiitiiphane muduir{
tarafindan yuratilen mentorluk programinda 6grencilerin dogal davranabilmesi icin
gerekli kosullar veiletisim ortami olusturulmustur. Stajyerlerin teorik olarak 6grendikleri
bilgileri en Ust diizeyde uygulama tecriibesi yasamalari icin program staj siresince
devam ettirilmistir. Uygulama sonundaki basari, ise yeni alinan bir kitiphaneci ile
bir memur icin programin genisletilmis sekilde uygulanmasi hususunda 6nemli geri
donusler saglamistir. Kitlphaneci ve memur olarak goéreve baslayan calisanlarin
mentorluk gérevi hem mudir hem de midir yardimcisi tarafindan tstlenilmis ve 6 aylik
bir program Eyliil 2010 tarihinde uygulanmaya baslanmistir. Ote yandan yari zamanli
olarak calistirilan 6grenciler icin de Ekim 2010 tarihinde iki hafta sireli mentorluk
programi uygulamasi diizenlenmis ve uygulanmistir.

Program siiresi stajyerler icin staj sliresince, yari zamanlilar icin iki hafta, calisanlar
icin biryil olarak planlanmistir. Stajyerler icin program, stajyerligin amacina uygun olarak
staj sUresince uygulanmistir. Yari zamanlilar icin uygulama siresinin kisa tutulmasi,
onlarin gorev alanlarinin sadece raf okuma, kaynak bulma ve yerlestirme, kitaplarin
icindekiler sayfasi ve kapaklarinin taranmasi gibi konularda sinirli sorumluluklarinin
olmasindan kaynaklidir. Personel icin mentorluk programi siiresi 6'sar aylk iki donem
halinde planlanmistir ve ilk donemde her ay bir durum degerlendirmesi yapilarak
uygulamanin faydali olup olmadigi degerlendirilmistir. ilk dénem sonunda faydali
oldugu gozlenen programin ikinci dénemine devam edilmesi karari verilmistir ve bu
doénem icin dénem sonunda ve gerek duyulmasi halinde degerlendirme toplantisi
yapilmasi kararlastiriimistir.

Yari1 Zamanh Personel Mentorluk Programi

Yari zamanl personele yapilan mentorluk uygulamasi ile daha donceden ise uyum
icin harcanan 5 haftalik siireq, program sayesinde 2 haftada gerceklestirilmistir.
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Yapilan isin amacini anlayan yari zamanh personelin motivasyonu artmistir. Yapilan
degerlendirmelerde bir 6nceki yila gore yari zamanli personelin performansinin
%50 civarinda arttigi gdzlenmistir. Universitedeki genel uygulama cercevesinde yari
zamanlilar sadece bir yil streyle calistinlmaktadir, ancak bu mentorluk uygulamasini
akran destek hizmetiyle beslemek icin mevcut calisanlardan en azindan birisinin bir
sonraki yil géreve devam etmesi kararlastirilmistir. Yari zamanlh personel icin iki haftalik
surede Tablo I'deki program uygulanmaktadir.

Stajyer Ogrenci Mentorluk Programi

Kitiphanecilik alaninda 6grenim goéren 6grencilerin iyi yetismesine katki saglamak
bakimindan her yil en az bir stajyer 6grenci alinarak bu program cercevesinde staj
yaptiriimasi kararlastinlmistir. Ote yandan stajyerlere harcanacak emek ve zamanin
bosa gitmemesi bakimindan da 6n goériisme yapilarak, kiitiiphaneci olmaya istekli
olanlarin alinmasi ve planlanan mentorluk programi ¢ercevesinde staj yapmaya istekli
olup olmadiginin belirlenmesi ydniinde fikir birligi olusturulmustur. Bu cercevede 2010
yilinda iki kiitiphanecilik bdlim 6grencisine staj yaptiriimistir. Kittiphane midurinin
ve yardimcisinin gdzetiminde stajyerlere Tablo II'de belirtilen program uygulanmistir.

Personel Mentorluk Programi

Sinirli sayida personel ile kitliphane uygulama ve hizmetlerinin yurutilmesi,
oncelikle yeni personelin ve mevcut personelin fakli alanlardaki uzmanliklarinin hizla
gelistirilmesi zorunlulugundan kaynakli arayislar sonucunda mentorluk uygulamasi
yapilmasinin faydali olacagi fikri olusmustur. Bu fikrin karara baglanmasinda stajyerlere
uygulanan program énemli dlctide etkili olmustur. Ote yandan mentorluk programi
uygulamasinin, personel egitimine onemli katkilari olan kongre-konferans-seminer
gibi etkinliklere, Universitedeki hizmet ici egitimlere ve cesitli firmalar tarafindan
gerceklestirilen egitim toplantilarina katilim saglanmasi yaninda, mesleki yayinlarin
izlenmesive degerlendirmesinin yapilmasiyla desteklenmesi hedeflenmistir. Bu nedenle
ise yeni alinan personele Tablo II'deki uygulama ve hizmetlerin mentorluk uygulamasi
cercevesinde aktarilarak, onlarin gelistirilmesi ve en kisa sirede verimliliklerinin
artirllmasi hedeflenmistir. Uygulama sirasinda notlar alinmis, personelin zayif oldugu
konular Gzerinde daha fazla durulmus, 6nerler dikkatle dinlenmis ve gerekli oldugu
distndlen degisiklikler programa yansitilmistir. Tam zamanli personele uygulanan
mentorluk programi ilk dénem sonunda gézden gecirilmis ve son sekli Tablo Il'de
verilmistir.

Tablo II'de gérev tanimlari icin Dogus Universitesi Kiitliphanesinde uygulanan
mentorluk programlarina mentorlarin katiimi génallt, danisanlarin katihminin ise
zorunlu olmasinin uygun olacagina karar verilmistir. ise yeni alinanlar, kendinden daha
tecrbeli olanlarla birlikte daha verimli ve kisa strede kendini gelistirebileceginin
bilinciyle, mentorlar ise yeni personelin en kisa stirede istenilen diizeye erisip, gérev
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Tablo Il. Dogus Universitesi Kiitiiphanesi Mentorluk Programi

Gorev Tanimi

Universite ve kiitiphanenin misyon, vizyon ve amaci
Kutiphane yonergesi ve personel gérev tanimlari

Universitenin tanitimi ile ast-ust iligkileri

Kutiphane tanitimi ile ast-st iligkileri

Kullanici-personel iligkileri ve davranis bigimleri

Sorumlu oldugu uygulama ve hizmetler

Otomasyon programi ve ilgili modul/moddller

Klasik ve elektronik kataloglama ve siniflama uygulamasi
Universite ve kiitiphane web sayfasi (izerinden verilen hizmetler
Kutliphane web sayfasinin hazirlanmasi ve giincelliginin saglanmasi
Kuttuphanecilik alanindaki sivil toplum kuruluslari

Onemli yayinevleri, veri tabanlari ve icerikleri

Metadata ve veri tabani mimarisi

Veri tabanlarindaki arama stratejileri

APA, MLA, Harvard vb. standartlarinda kaynakca hazirlatiimasi
Danigsma hizmetleri

Rezerve igslem ve hizmetleri

Basili ve elektronik koleksiyon turleri ve igerikleri

Raf okuma, bulma, yerlestirme, sayim gibi uygulamalar
Kutiphanecilik ile ilgili okumalar

Gerek duyuldugunda kisa sureli degerlendirme toplantilari

Yari zamanl 6drenci programi ¢alisma kosullari

Kutliphane katalogu web ara yuzinin kullanimi

Seg¢im, saglama ve ayiklama islemleri

Kutiphaneler arasi 6dung kitap ve makale fotokopisi hizmetleri
Teknik islemlerin (barkod, etiket, glivenlik, vb.) uygulamalar
Ofis programlarinin kullanimi

Tarayici, OCR ve metin diizeltme programlari ve uygulamalari
PDF, JPG gibi dosyalar ve ¢ézunurlik ile ilgili konular

Kongre, konferans, seminer ve egitim toplantilarina katihm
Odiing verme, iade, ayirtma ve gecikme bedeli iglemleri
Fotokopi, yazici gibi ofis arag gereglerinin kullanimi
Gelen-giden evrakin kaydedilmesi ve dosyalamasi

Uzmanlik alanindaki uygulamalar ile ilgili anlatilar yaptiriimasi
Ogrendiklerini 20 dakikalik sunumla kiitiiphane personeliyle paylasma

- K: Kutuphaneci; M: Memur; S; Stajyer, YZ: Yari Zamanli.
- M Gelismis Duzey; ®: Orta Duizey; ©: Bilgilendirme.
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paylasimi ve daha verimli bir hizmet icin programa gonulli olarak katilmiglardir.
Mentorluk programinda, Tablo IlI'de belirtilen alanlarda uzmanligi olanlarla, “gelismis”,
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“orta” ve "bilgilendirme” diizeyinde tecriibe paylasimina gidilmis ve ortak bir dil
olusturulmustur.

Uc aylik siire sonunda tam zamanl yeni calisanlarin islerine hakim olmaya
basladiklari gézlemlenmistir. Kitliphaneci c¢alisanimiz icin uygulamada, 6ncelik ve
yogunluk kataloglama ve siniflama calismasina ayrilmistir. Kitliphanenin personel
durumu ve personelin birden ¢cok konuda hizmet vermesi gerekliligi hususu da dikkate
alinarak diger alanlarda gelismesi icin gerekli destek ve yardimda bulunulmustur.
Memur c¢alisanimiz icin ise 6diin¢g-iade ve danisma hizmeti oncelikli bir uygulama
yapilmistir.

2010 yili Temmuz-Adustos aylarinda iki stajyer Odgrenciye uygulan program
katilimcilar tarafindan olumlu bulunmustur. Program cercevesinde islenen bir konunun
Gzerinde ne kadar durulacagina mentor ve danisan karar vermistir. Staj sUresinin
kisith olmasi nedeniyle 6grenildigi disiintlen konular Gzerindeki uygulama erken
sonlandiriimis, daha fazla uygulama gerektiren konularin siresi uzatilmistir.

Yarizamanl 6grencilere uygulanan mentorluk programinda, katilimcilar gérevlerine
hizla uygum saglamis ve uygulama sirasinda gucliikler cikmasi halinde destek verilmeye
devam edilmistir.

Tam zamanl kitliphaneci ve memura uygulanan program, uyum ve kendine gliven
acgisindan beklenenden daha fazla yarar saglamistir. Personelin ise uyum saglamasinin
yaninda, programin ilerleyen zamanlarinda islerini daha nasil iyilestirebilecekleri
yoniinde egilim gosterdikleri gozlenmis ve aradiklar destek eksiksiz verilmistir.
Birinci ayin sonunda danisanlarda uyum saglayamama yoniinde endise gozlense de
ilerleyen toplantilarda ve yapilan degerlendirmelerde bu endisenin giderek azaldig
ve personelin kendine giiveninin arttigi gézlenmistir. ilk dénem sonunda programa
katilan calisanlarin kendilerine glivenen bir kisilige kavustugu goézlenmistir. Programin
ikinci doneminde ana gorev alanlar dncelikli tutularak uygulamalara devam edilmistir.

Dogus Universitesi Kiitliphanesinde uygulanan mentorluk programi, mentor, yeni
calisanlar, kittiphane ve diger kiitliphanelere 6rnek olmasi bakimindan cesitli katkilar
saglamistir. Uygulanan program ile;

1. Mentorun, yeni calisanlarin ihtiyaglarina uygun bir program gelistirmesine ve
sunmasina,

2. Mentorun, iyi bir gézlem yapmasina ve kendi eksikliklerini fark etmesine,
3. Mentorun, tecriibelerinin yeni calisanlarin performansina yansitiimasina,
4. Mentorun, yeni ¢alisanlardaki degisim ve gelisimi gdzlenmesine,

5. Yeni calisana is basinda ve istenilen zamanda egitimin saglanmasina,
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6. Yenicalisanlarda arzulanan davranislari gelistirmelerine ve farkindalik yaratiimasina,
7. Yeni calisanlarin siirece aktif olarak ve daha erken stirede katilmasina,

8. Yeni calisanlarin kurum kiltiriine uyum saglamalarina,

9. Yeni calisanlara uygun bir egitimin sunulmasina,

10. Yeni calisanlarin islerine yonelik olumlu tutumlar gelistirmesine,

11. Yeni calisanlarin motivasyonunun artiriimasina,

12. Calisanlar arasindaki iletisimin gliclenmesine,

13. Sorumluluk ve tecriibelerin gesitli dlizeylerdeki yeni calisanlarla paylasiimasina,

14. Takim ¢alismasi, iletisim ve isbirligine,

15. Ktliphane uygulama ve bilgi hizmetlerindeki verimliliginin artmasina,

16. Mentorluk programinin Turkiye'deki bir kitliphanede pilot olarak uygulanmasi
suretiyle baska kuttiphanelere 6rnek olmasina katki saglanmistir.

Sonu¢

Mentorluk, artan rekabetle degisen Uriin/hizmet bicimleri ve kurumlarin calisanlarina
daha ¢ok egitim ve motivasyon saglamak icin cesitli egitim ve yonlendirme modellerine
basvurmalarindan dolayi calisma yasaminda giderek Snem kazanmaktadir. Giiniimiizde
mentorluk kitlphanelerin basarisi icin kritik bir uygulama haline gelmistir; ctnki
kurumlar bu programlarin gercek yararlarinin farkina varmiglardir. Kurumsal mentorluk
programlari birlikte 6grenme faaliyetleriyle gelismistir. Motivasyon, kariyer gelisimi, ekip
olusturma siireci gibi etkinlikler iyi personelin kurumlarinda kalmalarini saglamaktadir.
Kisinin mentor olmasinda gtiven olusturma, kisisel farkindalik ve isbirligine yatkinhg:
gelisim rollerini dnemli dl¢lide etkilemektedir.

Mentorluk uygulamalarinin glinimizde kitiphanelerde daha yaygin hale
gelmesinin nedeni, geng calisanlarin kariyer gelisimi arzusu ve yeni calisanlarin hizla
gelistirilerek verimliligin artiriimasiisteginden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla mentorluk
uygulamasi araciligiyla cesitli konularda uzman kitliphanecilerin tecriibelerinden
yararlanilarak, yeni calisanlarin yetistirilmesi gerekli gorilmektedir.

Turkiye'deki Universite kutliphaneleri yetismis kutUphaneci agigini kapatmak,
mevcut ¢alisanlarin hizla gelisimini saglayarak bu sorunun giderilmesine katki saglamayi
gorev olarak algilamahdir. Bu bakimdan tniversite kiitiphaneleri mentorluk iligkilerini,
bilgi teknolojilerindeki gelismeler ve kullanici beklentilerindeki degisiklikleri dikkate
alarak incelemeli, ihtiyaclara gore kurumsal bir yapiya kavusturmali ve personelin
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egitiminde uygulamalidir. Ote yandan bu uygulamalar, personel egitimi hususunda
¢O6zUm yollan arayan kiitiphanelere katki saglamak bakimindan yazili hale getirilmeli
ve yayimlanmalidir.

Planh ve ¢cogu bilingli olmasa da Turkiye'deki kiitliphanelerde uygulanan mentorluk
etkinlikleri ve mentorluk konusunda kutiiphaneciler bilin¢lendirilmeli ve bu tir
etkinliklerin kurumsal bir yapiya kavusturulmasi icin calismalar yapilmalidir.

Mentorluk uygulamasinin gelismesi ve yayginlasmasi icin kitliphane yoneticileri,
yetismis personelin bu konuda kendilerini gelistirmeleri icin tesvik etmeli, yeni
kitiphanecilerin bu dogrultuda yetistirilmesinin dnini agmalidir.

Turkiye'de profesyonel kittphaneciler sivil toplum kuruluglarinin ¢atisi altinda
ve gonulli birlikteliklerle hem kendilerini gelistirmekte hem de kitliphanelere ve
kitiphanecilik hizmetlerine 6nemli katkilar saglamaktadir. Bu potansiyelin yeni
kitiphanecilerin egitiminde, mentorluk uygulamalan cercevesinde kullaniimasi,
yetismis kitliphaneci sorununun giderilmesine 6nemli katkilar saglayacaktir.

Sivil toplum kuruluglari ve gondlli isbirlikleri cercevesinde bilgi paylasimina
gidilmeli ve bu konuda calistaylar yapilarak profesyonel kitiphanecilerin kendi
aralarinda uygulamalarda standardizasyon saglamalari tesvik edilmelidir.

Akran destek mentorlugu cesitli kademelerde yeni calisanlarin yonlendirilmesi
ve gelistirilmesinde etkili yollardan biridir. Bu nedenle kiitiiphanelerin akran destek
mentorlugu yontemlerinden etkili bir sekilde yararlanmalari 5nemli gériilmektedir.

Su halde Tirkiye'de kutlphanecilik alaninda s6z sahibi olan kittphanecilerin,
mentorluk uygulamasinin yeni kitliphanecilerin egitimindeki olumlu katkilarini g6z
onlne almalari ve bu yonde gerekli calismalari yapmalari gerekli gorilmektedir.

Mentorluk iligkilerinin basarisi icin kitlphane ydneticilerinin kitliphanede, adil,
gliven verici ve samimi bir ortam olusturmasi mentorluk uygulamasinin énemli bir
kosuludur.

Dogus Universitesi Kiitiiphanesinde stajyer, yari zamanli ve tam zamanl personel
icin gelistirilen ve uygulanan mentorluk programi, personelin planli egitiminde olumlu
geri bildirimler saglamistir. Hazirlanan plan ¢ercevesinde mentorluk programina alinan
calisanlarin hem kisa slirede gelisimi saglanmis hem de kitiiphane hizmetlerinin
verimliligi artmistir. Calisanlarin daha etkili ve verimli bir sekilde gelistiriimesine
aracilik eden bu uygulama icin gelistirilen programin Tirkiye'deki diger meslektaslarin
onerileriyle elden gecirilmesi programin iceriginin zenginlesmesi ve gelismesine katki
saglanmahdir.

Literatiir arastirmasi bashig altinda belirtilen calismalarin ve Dogus Universitesi
Kitiphanesi'ndeki mentorluk uygulamalarinin sonuclarina gore, yeni kiitiiphanecilerin
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egitilmesinde ve gelistiriimesinde mentorluk uygulamasinin yararli ve gerekli oldugu
sOylenebilir.
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olarak bir

Ek-1
Mentor Adaylari icin Oz Degerlendirme (Stueart ve Sullivan, 2010, 77-78)

Kurumsal bir mentorluk gorevini Gstlenmeden dnce asagidaki sorulariinceleyiniz ve
olumlu bulduklariniza “evet” yaziniz:

1. lyi bir mentor olmak icin yeterli tecriibeye sahip miyim? Degilse 6grenecek kapasite
ve yetenege sahip miyim?

2. Sahip oldugum kariyer, itibar, yetenek uzmanlik ve mesleki tecriibe bir mentorluk
roliini Ustlenmek icin yeterli mi?

3. lyi bir mentorluk iliskisi gelistirmek icin mesleki cevre, danismanlik ve liderlik
becerilerim var mi?

4. Potansiyel adaylar icin yonetsel ve hizla degisen teknoloji de dahil olmak Uzere
glincel gelismeler konusunda yeterli bilgiye sahip miyim?

5. Basarili bir mentor olmakicin mevutis ylikl altinda mentorluk sorumlugu Gstlenmek
Uzere yeterli zaman, sabir ve enerjiye sahip miyim?

6. Nasil ya da ne tir bir mentorluk iliskisi ortaya koymak istiyorum? Bdylesine
profesyonel bir etkilesim icine girmem kisisel ve profesyonel yarar saglar mi?

7. Kisisel ve kurumsal yeteneklerin gereklilik ve bilgi sireclerini kendi kendime
degerlendirebilir miyim? Calistigim kurumun gelisimi icin tecrlbesiz personeli
yonlendirme konusunda yetenekli miyim?

8. Tecrlbesiz personeli gozlemlemede, gelisim sonuglarini  degerlendirmede,
uygulamada ve potansiyel ¢oziimlere yapacagim yorumlarda yargilayici olmayan
bir tutum izleyebilir miyim?

9. Dogru girdi, geri bildirim ve talimatlari adil ve uygun bir seklide sunabilir miyim?
Kisilerarasi iletisim kurma becerileri, kisisel hedefler ve degerleri belirleme, bunlari
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10.

11.

12.

13.

acikca tartisma ve bu suretle arzu edilen geri beslemeyi saglayacak yetenegim var
m1 ya da gelistirebilir miyim?

insanlarla iletisim kurmakta basarili miyim ve iyi bir dinleyici miyim? Sorumlu
oldugum tecriibesiz personeli kesfetmek, sorunlarina ¢éziim énermek icin gerekli
berilere sahip miyim?

Cesitli asamalarda arzu edilen bagimlilik veya bagimsizlik derecesinin farkina
varmak icin yeterince zeki miyim? Danismanlik ve dikte etme arasindaki ince ¢izgiyi
fark edebilir miyim?

Kendi fikirlerimi empoze etmeden, dederleri ve goérisleri tanitmak icin yeterince
adil davranabilir miyim?

Profesyonel danismanlik ve kisisel problem ¢d6zme arasindaki ince ¢izgiyi tanima
yetenegine sahip miyim? Hangi is iliskisi ya da iliskilerinden kaginmaliyim?
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