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SUNUS
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duydugum Prof. Dr. Ahmet Hamdi Islamoglu ve Prof. Dr. Nurullah Geng’e degerli
tavsiyeleri ve yonlendirmeleri i¢in sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Prof. Dr. Selman
Aziz Erden, Prof. Dr. Halit Keskin, Dog¢.Dr. Rana Ozen Kutanis ve Dog¢.Dr.Hiilya
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kisminda katkilarin1 esirgemeyen degerli 6gretim iiyeleri, Dog. Dr.Gézde Yilmaz,
Yrd. Dog¢. Dr. Burcu Kiimbiil Giiler, Yrd.Do¢.Dr. Erol Ustaahmetoglu, Ars. Gor.
Doga Bagsar Sariipek, Ars. Gor. Ayse Kabatas’a tesekkiir ederim.
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OZET

Mentorliik, en basit tanimiyla, daha geng ve tecriibesiz bir bireye, kisisel ve
mesleki olarak yol gostericilik yapmak, seklinde ifade edilmektedir. Bu yol
gostericilik, kimi zaman kendiliginden ortaya ¢ikan bireysel bir ¢aba, kimi zaman da
bilingli bir orgiitsel uygulama seklinde olabilmektedir. Mentorliik uygulamalar1 da
her iki bigimde ortaya c¢ikabilmektedir. Orgiitsel bir uygulama seklinde
diisiiniildiiginde, mentor ve mentoriin yardim ettigi korunan disinda, orgiit de bu

iliskiden yarar saglayan taraflardan birisi olmaktadir.

Mentorliik, psikososyal ve kariyer gelistirme seklinde iki temel baglikta
siiflandirilan rollere sahiptir. Yoneticilerce yerine getirilen bu rollerden hangisinin,
bugiin yonetici olarak ¢aligsan bireylerin kariyer basarisi lizerinde daha etkili oldugu,
bu calisgmanin temel amacini olusturmaktadir. Kariyer basarisi kavrami, bu ¢alisma
kapsaminda, ic¢sel kariyer basarist ve digsal kariyer basarisi olarak iki baslik altinda
ele alinnugstir. igsel kariyer basarisi, drgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer doyumu, is
yasam catigmasi alt basliklarini icermektedir. Digsal kariyer basarisi ise, alinan terfi

sayis1 ve 0demelerde meydana gelen artis1 igermektedir.

Arastirma kapsaminda Kocaeli ilinde faaliyet gdsteren otomotiv iireticisi
firmalarda yonetici olarak calisan bireyler 6rneklem olarak seg¢ilmis ve agiklamali
ornekleme yontemi ile 73 kisiden elde edilen veriler analiz edilmistir. Olusturulan
hipotezlerin test edilmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
analizler sonucunda, icsel kariyer basarisina iligkin alt basliklardan orgiitsel baglilik
tizerinde, kabul etme ve dogrulama rolii ile destekleme roliiniin; is doyumu tizerinde,
meydan okuyucu gorevler saglama rolii, rol model olma rolii, danismanlik rolii ve
yas demografik degiskeninin; kariyer doyumu iizerinde, kogluk roliiniin; is yasam
catigmas1 iizerinde unvan demografik degiskeninin, etkili oldugu yoniindeki
hipotezler dogrulanmistir. Elde edilen bu sonuglar 6zetlenerek degerlendirilmis ve

tizerlerinde tartisilmistir. Uygulamaya yonelik 6nerilerle ¢calisma sonlandirilmustir.
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ABSTRACT

Mentorship is basically defined as leading to a younger and unexperienced
individual both individually and professionally. This leading activity may either
occur as spontaneous individual effort or a concious organizational application.
Mentorship applications may be seen in two types as well. When it is assumed as an
organizational application, except the mentor and the proteqe helped by the mentor,

organization also becomes one of the benefiting parties.

Mentorship has some roles classified into two main titles as psychosocial and
career development. The main object of this study is to see which role done by the
managers is more efficient on the career success of the individuals who are in charge
as managers today. The concept of career success is analysed under two titles as
intrinsic and extrinsic career success in this study. Intrinsic career success includes
organizational commitment, job satisfaction, career satisfaction, worklife conflict
subtitles. Extrinsic career success includes the number of promotion and increase

yielded by payments.

In the framework of the study, the individuals working as managers at
automobile factories in Kocaeli are chosen as the sample and the data gathered from
73 people are analysed. Corelation and regression analysis are completed to test the
hypothesis. As the results of the analysis, it is justified that acceptance-and-
confirmation role and sponsorship role affect organizational success; challenging
assignments, role modelling, counseling role and age demographic variable affect job
satisfaction; coaching role affects career satisfaction; title demographic variable
affects work life conflict. These results are assessed by summarizing and discussed.
The study is finished through the suggestions for the practices which will be held in
future.
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GIRIS

Son yillarda, ozellikle “kogluk™ kavramiyla beraber, calisma yasami ve ozel
yasamda bireylerin duydugu yardim ihtiyaci daha fazla vurgulanir olmaktadir. Bu
durum bireylerin ihtiya¢ duydugu dengede olma konusu ile yakindan ilgilidir. Calisma
yasami da hayatimizin onem arz eden alanlarindan birisi olarak bu belirsizligin
yasandig1 bagka alanlarla dengelenmesi gereken yerlerdendir. Orgiite giris diizeyinden
baslayarak dengelenmesi gereken birgcok durum kagmilmaz bigimde karsimiza
cikmaktadir. Is, orgiit, meslek, kariyer, aile yasam dengelenmesi gereken durumlara
ornek olarak verilebilir.

Orgiitler giiniimiizde bireylerin, mesleki acidan, psikososyal agidan ihtiyag
duyduklart bu dengeyi saglamalarinin, bireylerin performanslar1 ve Orgiitteki
kaliciliklar i¢in 6nemli oldugunu her zamankinden daha fazla hissetmektedirler. Orgiite
girig dlizeyinde oryantasyon, sonrasinda orgiitsel sosyallesme ile devam eden orgiitsel
uygulamalarin yani sira, igerisinde kogluk roliiniin de yer aldigi “mentorliik”
ugulamalar1 6nemli oOrgiitsel uygulamalardan birisidir. Bu dengenin saglanmasi igin
onemli goziiken uygulamalardan mentorlik en basit ifadeyle “daha gen¢ ve daha

2

tecrilbesiz bir bireye kisisel ve mesleki yol gostericilik yapmak seklinde
tanimlanmaktadir’. Mentor ise; “kendisini korunanimn kisisel ve mesleki gelisimine
adamis deneyimli bir danisman ve giivenilir bir arkadas” seklinde tanimlanmaktadir’.
Mentorliik kavraminin kokeni, her ne kadar mesleki olmayan bir alanda, iki kisi
(Mentor-Telemachus) arasinda varolan bir iligkiye dayansa da, glinlimiizde orgiitsel
uygulamalardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu ¢alismada, otomotiv sektoriinde en az sef diizeyinde gorev yapan, yonetici
grubunun kariyer bagarilar ile, bugiine kadar sahip olduklar1 yoneticilerinin mentorliik
rolleri arasindaki iligki aragtirllmistir. Arastirmanin temel amaci, Tirkiye’de faaliyet
gosteren otomotiv ireticisi firmalarda calisan yoneticilerin karsilastiklar1t mentorliik
rollerinin, yoneticilerin kariyer basarilari iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir.

Otomotiv sektorii, mentorliikk uygulamalari a¢isindan bu arastirma igin uygun bir
sektor olarak degerlendirilmistir. Bunun nedeni ise, otomotiv sektoriiniin odaklasma
stratejisi uygulayan, yogun egitimlerin verildigi, diisiik isgoren devir oraninin oldugu ve

detayli kariyer yollarina sahip bir sektdr olmasidir. Yonetici olarak gorev yapan

' John ROMBEAU, Amy GOLDBERG, Catherine LOVELAND-JONES, Surgical Mentoring: Building
Tomorrow’s Leaders, Springer Science Business Media, 2010, s. 1.
* John ROMBEAU, Amy GOLDBERG, Catherine LOVELAND-JONES, 2010, a.g.e., s. .



bireylere, demografik bilgileri, i¢sel ve dissal kariyer basarilar1 ve karsilastiklar
mentorliik rolleri ile ilgili bir dizi ifade yoneltilmistir. Boylelikle bugiin yonetici olarak
gorev yapan bireylerin kariyer basarilar1 ile ge¢miste karsilastiklart mentorliik
davraniglari (rolleri) arasindaki iligki anlagilmaya calisilmistir.

Giris ile sonu¢ ve Oneriler kismi hari¢ dort boliimden olusan calismanin ilk
boliimiinde, mentorlilk konusu; mentorliigiin kokeni, mentorliikk rolleri, mentorliik
slirecinin asamalar1, mentorliik siirecini etkileyen faktdrler mentorliigiin ilgili taraflara
sagladig yararlar, bigimsel mentorliik programi, yeni mentorliik bi¢imleri ve mentorliik
uygulamalardaki sorunlar, bagliklar altinda agiklanmaya ¢alisilmistir.

Mentorliik uygulamalaria bakildiginda, 6rgiitiin denetim ve yonlendiriciliginde
yapilan bicimsel mentorliikk uygulamalar1 yaninda, iki birey arasinda kendiliginden
ortaya cikabildigi de goriilmektedir. Bu iki bireyi bir araya getiren bir ¢ok neden
olabilecegi gibi, en kabul goren neden tecriibe farkliliklaridir. Ancak bunun yani sira
ayni cinsiyete sahip olma, kendisine benzer degerlere sahip olma, yetenege sahip olma
ve basariya a¢ olma gibi diger nedenler de, iki bireyi bir araya getirebilen 6nemli
nedenlerdendir.

[liskinin baslangic1 nasil olursa olsun mentorliigiin sahip oldugu roller temelde
iki boyutta ele alinmaktadir. Bunlar, kariyer gelistirmeyle ilgili roller ve psikososyal
roller’dir. Big¢imsel mentorliik uygulamalarinda, ihtiyaca sahip birey ve ihtiyaci
karsilayacak mentor eslestirmesi yapilirken, bi¢imsel olmayan mentorliik iliskisi
kendiliginden bagladigindan, ihtiyaglar ve bunlarin karsilanmasi tamamen bireylerin
algilamalarima baghdir. Ayrica iliskinin niteliginde yasanacak olasi sorunlara bir
miidahil de olmayacaktir.

Big¢imsel olsun ya da olmasin ydneticiler mentorliigiin olmast muhtemel
taraflarindan birisidir. Bigimsel boyutuyla ele alindiginda mentor olan yonetici, orgiitsel
bir gorevi yerine getiren, Orgiitteki yerini saglamlastiran, ydneticilik becerilerini
gelistiren, mentorliikk alan taraftan da bir seyler 6grenen bir konumdadir. Y6neticiler
zaten yerine getirdikleri gorevleri itibariyle insanlar araciligiyla is yapan kisilerdir.
Bigimsel bir gorev yoluyla mentorliik yapmasalar da, karsilarindaki kitle mentorliik
uygulamalarindakine benzer taleplere, ihtiyaglara sahip bir kitledir. Bunun yani sira
bicimsel bir mentorlilk uygulamasinda mentor olmaya da adaydirlar. Bu anlamda
mentorliik rollerine de hakim olmasi1 gereken kisilerdir.

Caligmanin  ikinci bolimiinde ise kariyer basarisi kavrami iizerinde

durulmaktadir. Kariyer basaris1 kavrami, kariyer kavraminin tanimlanmasina gore



farklilasabilmektedir. Kariyer kavrami, is, meslek, orgiit gibi kavramlardan daha genis
bir kavramdir. Ayrica gerek yonetsel ve orgiitsel doniisiimlerin bir sonucu olarak,
gerekse farkli disiplinlerdeki bakis agis1 farkliliklarindan dolayi, tek ve ortak bir tanim
yapmak giiclesmektedir. Yukaridaki agiklamalar 1s18inda genel olarak kariyer; “bireyin
yasami boyunca oynadigi rollerin birbirleriyle iliskililigi ve bu rollerin ardisiklig1”
seklinde ifade edilebilir’. Tanimdan da anlasilacag: iizere sadece mesleki rollere degil,
is yasami disindaki rollere de bir vurgu yapilmaktadir.

Yoneticiler icin kariyer basarisinin g¢alisanlar i¢in neyi ifade ettigini bilmek
oldukca onemlidir. Kurumdaki baskin kariyer anlayisini kavramak, buna uygun odiiller
vermeye, buna uygun davranmaya ve buna uygun calisanlari isletmeye ¢ekmeye imkan
saglayacaktir.

Kariyer basaris1 kavrami, digsal ve igsel kariyer basarist seklinde
smiflandirilmigtir.  Bu  simiflamaya gore digsal kariyer Dbasarisi, disaridan
gozlemlenebilen ve herkesce benzer degerlendirilebilecek unsurlart iceren bir basariyi
ifade etmektedir. Bu tiirde bir basarinin gostergesi i¢in en fazla kullanilan unsurlar ise
terfi ve iicret’tir. Igsel kariyer basarisi ise bireyin kendi kariyerine iliskin i¢sel algilama
ve degerlendirmelerini igermektedir. Igsel kariyer basarisi ile ilgili calismalar
incelendiginde, kariyer doyumu, is doyumu, oOrgiitsel baglilik ve yasam doyumu’nun
onemli basar1 gostergeleri olarak degerlendirildigi goriilmektedir.

Calismanin  {iglinci  boliimiinde; arastirmanin  amaci, kapsami, sinirlari,
arastirmadan beklenen yararlar, arastirmanin degiskenleri, arastirmanin hipotezleri ve
arastirma metodolojisi {lizerinde durulmaktadir. Calismanin dordiincli bolimiinde ise
arastirma bulgulari; 6lceklere iliskin faktor analizleri, 6lgeklere iliskin giivenilirlik
testleri, demografik oOzelliklere iliskin bulgular, arastirma degiskenlerine iliskin
bulgular, aragtirma degiskenlerine iligkin hipotez testi bulgular1 ve arastirma
degiskenleri ile demografik faktorler arasindaki iliskiye yonelik bulgular, basliklar
altinda degerlendirilmistir. Sonu¢ ve Oneriler kisminda ise, arastirmadan elde edilen
bulgular degerlendirilmis ve daha sonraki arastirmalar igin Onerilerle c¢alisma

sonlandirilmistir.

3 Donald E., SUPER, “A life span, life space aprroach to career development”, Journal of Vocational
Behavior, Vol: 16, Issue: 3, (June 1980), s. 282.
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Mentor kavrami oldukca eski bir kavram olmasmna ragmen oOrgiitlerdeki
mentorliik uygulamalar1 mentor kavramina kiyasla olduk¢a yenidir. Mentorliik
uygulamalar1 ¢alisanlarin  gelisimine katki sundugu kadar, Orgiitin amagclarina
ulasmasinda da &nemli bir aractir. Orgiitsel ac¢idan ¢esitli yararlara sahip olan
mentorliik; kokeni, tiirleri, uygulama bic¢imleri, iliskinin taraflarina sagladig: yararlar

acgisindan, bu boliimde ele alinmaktadir.
1.1. ETIMOLOJIiK OLARAK MENTOR

Mentor kavramu ilk kez Homeros’un “Odyssey” destaninda gecmektedir”.
Mentor’le ilgili ifadeler Fénélon tarafindan yazilan “Les Aventures de Télémaque”
(Telemak'in Maceralar) ile devam etmistir. Her iki hikayede de Mentor, kral Odysseus
tarafindan, oglu Telemachus’a refakat etmesi icin tayin edilen bir karakteri ifade
etmektedir’. Ithaca krali Odysseus, Trojan savasma gittiginde, ev halkinin
sorumlulugunu ve oglu Telemachus’un egitimini giivendigi Mentor’e emanet etmistir.
Mentor gecen bu on yil igerisinde, Telemachus’a sadece nasil hiikiimdarlik edecegini
degil, ayn1 zamanda bir insan olarak ihtiya¢ duyacagi degerleri de 6gretmistir. Mentor
burada, daha yasli bir birey olarak, gen¢ bir bireye 06gilit verme islevini yerine
getirmistir®.

Mentorliigiin Yunanca’daki kelime anlami danigsmaktir. Geng bir insanla, bir
yetigkin arasinda siirdiiriilen bir iligkiyi tanimlamaktadir. Yetigkin, gencin meydan
okumay1 gerektiren gorevlerle karsilasmasi sirasinda ya da daha dnceden sahip oldugu
problemleri ¢cézmeye ¢alismast sirasinda, destek, rehberlik ve yardim teklif etmektedir’.

Tarihte, bu tiirde bir iliskiye sahip, inlii ikililer Tablo 1.1.°deki gibi

orneklendirilebilir.

* Florence STONE, Coaching and Mentoring, Capstone Publishing, 2002, s.12.

° Deonie BOTHA, “Mentoring revisited”, Advances in Library Administration and Organization,
Vol. 24,2007, s. 155.

% Florence STONE, 2002, a.g.e., s. 12.

7 Florence STONE, 2002, a.g.e.,s. 13.



Tablo 1.1. Ornek mentor ve korunan iliskileri

Korunan Mentor Tarihler
Sir Thomas More Profesor Linacre ve Grocyn 1490’lar
Raphael Perugino 1496-1504
Keppler Profesor Moestlin 1585 ve sonrasi
Calvin Cordier 1520’ler
Milton Gill and Young 1620’ler
Rembrant Peeter 1624
Jenner Hunter 1760’ler
Harvey Fabricius 1797 ve sonrasi
Lavoisier Profesor Guettand 1760’lar
Darwin Profesér Hudson 1820’ler
Faraday Sir Humphrey Davy 1800’ler

Kaynak: John CARRUTHERS, “The Principles and Practice of Mentoring”, (9-24), s. 9; i¢inde Brian
J.CALDWELL and Earl M.A. CARTER, (Eds.), The Return of the Mentor, The Falmer Press, 1993.

1.2. MENTORLUK VE ILISKIiLI KAVRAMLAR

Mentor kavrami ¢ogu zaman, 6gretmen, rol model, nezaretci, kog vb. kavramlara
benzer bicimde kullanilmaktadir. Asagida, mentor kavrami ile benzer bi¢imde
kullanilan bu kavramlar arasindaki farkliliklar verilmektedir.

Mentorliik, daha uzun siireli olan ve daha ¢ok vizyoner bir liderlik seklinde ifade
edilen bir kavram iken, 6gretmenlik ise, daha kisa siireli olan ve siklikla, bireylerin bir
asamadan digerine gecislerinde yoOneltme roliinii lstlenen, alanla ilgili uzmanlhigimni
paylasan kisi olarak ifade edilmektedir. Mentorliikk, mentor ve korunan agisindan
ogretme ve dgrenme kavramlarim da igermektedir. Ogretmenler genellikle atanirken;
mentorler secilmektedirler. Mentorler korunanlarin kariyer yollarin1 degistirebilme
sansina da sahiplerken, benzer disiplinlerden olmalar1 da zorunlu degildir. Ogretmenler
ise, gretme ve performansdan da sorumludurlar®.

Neredeyse biitiin mentorler rol model olmakla birlikte, rol modellerin bir ¢cogu
mentor degildirler. Bu iki kavram arasindaki temel fark, etkilesimin boyutu ve siiresidir.
Baz1 6rneklerde rol modeller kendilerini rol model olarak alan kisilerle ¢ok sinirli bir
iliski cesirisindedirler ya da hig iliski icerisinde degildirler. Ornegin {inlii bir sporcu
izleyicileri i¢in rol modeldir, ancak onlarin mentorii degildir’.

Mentor ile benzer olarak diisliniilen bir bagka kavramda nezaret¢i kavramdir.

Ancak nezaretci ile mentor kavrami arasinda da bir takim farklililar mevcuttur.

¥ Sally BORBASI, Jacqueline JONES and Carol. GASTON, “Leading, Motivating and Supporting
Colleagues in Nursing Practice”, (167-183), s. 175; ic¢inde, John DALY, Sandra SPEEDY, Debra
JACKSON, (Eds.), Nursing Leadership, Elseiver Australia, 2004.

? John ROMBEAU, Amy GOLDBERG, Catherine LOVELAND-JONES, 2010, a.g.e., s. 5.



Nezaretcilik, iicreti 6denmis bir isin bir parcasini ifade etmektedir. Mentorliik ise
goniilliiliik esasina gore yapilmaktadir. Nezaretci sahip oldugu alan bilgisine istinaden
secilirken, mentor ise, korunanin sahip oldugu alan bilgisinin ¢ok 6tesinde bir bilgiye
sahip oldugu - farkli bir alanda olabilir- i¢in se¢ilmektedir. Nezaret¢inin aksine, mentor
degerlendirme ya da raporlama zorunluluguna sahip degildir. Mentor ve korunanin
aralarinda gecen konusmalar, {i¢iincii kisilerle paylasllmamalldlrm.

Kocluk ile mentorliik arasindaki farkliliklar ise asagida mentorliik rolleri altinda

yer alan kocluk rolii altinda ifade edilmektedir.
1.3. MENTORLUK ROLLERI

Zamana ve durumlara gore ihtiyaglarin degismesi ile birlikte, Mentor ve
Telemachus arasindaki iliski de, daha 0©zel tiirdeki ihtiyaglarin karsilanmasi igin
degismistir. Bu durum, oldukca fazla tanimin ortaya ¢ikmasi ile sonuglanmistir''.
Yaygin tanimlamalarin temel odagi, korunanin, kariyer ilerlemesinin ya da mesleki
gelisiminin, mesleki pozisyondan kaynaklanan otoriteye sahip birisi tarafindan
desteklenmesidir'.

Mentorliigiin, tantimlanmasini zorlastiran temel nedenler ise; iliskinin gelisimi ve
davranig bi¢iminin gerek oOrgiitsel gerekse ulusal kiiltiirden etkilenmesi, rollere iliskin
bilgi, beceri ve davranis gereklerinin duragan olmayis1 ve mentorliigiin herkesge
bilindigi varsayimi ile yeni bir tamimlama yapma gereginin yeterince duyulmamasi,
seklinde ifade edilmektedir'.

Mentorliige iliskin algilama farkliliklari, korunanlarin da farkli algilanmasina
neden olmaktadir. Korunan, i¢in kullanilan isimler genelde mentoriin yerine getirdigi
diisiiniilen rollerle iliskili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Korunanin; danisan, tavsiye alan,
ast, stajyer, cirak, aday, yeni iliye, acemi, izleyen, gozeten v.b. seklinde adlandirildig:

calismalar meveuttur .

1% Ulla LINDGREN, Mentoring in Academic World, (153-167), s. 156; iginde Cedric CULLINGFORD,
(Ed.), Mentoring in Education: an international perspective, Ashgate Publishing Ltd., 2006.

"' John., CARRUTHERS, 1993, a.g.e., s. 10.

12 Norma T. MERTZ, “What’s a mentor, anyway?”’, Educational Administration Quarterly,Vol:40,
No: 4, (October 2004), s. 541.

" David CLUTTERBUCK(a), Everyone Needs a Mentor, Chartered Institute of Personnel and
Development, 2004, s. 11.

14Alison MORTON-COOPER, Anne PALMER, Mentoring, Preceptorship and Clinical Supervision,
Blackwell Publishing, 2000, s. 38.



Mentorliik, birisi daha deneyimli, digeri daha deneyimsiz iki insan arasinda,
karsilikliliga sahip ve iki tarafin da iliskiden yarar saglayabildigi, ancak temel odagin
korunanin biiyiimesi ve gelismesi oldugu, bir iliski bigimini ifade etmektedir'.

Mentor, bi¢imsel bir giice sahip degildir. Yani korunan iizerinde, 6diil, ceza v.b.
bir yaptirim giiciine sahip degildir. Aym fonksiyonda gorev yapan iistleri ya da farkli
fonksiyondaki birisi mentor olabilmektedir'.

Mentorliik, gelisimsel ve destekleyici olarak iki tiirde ele alinmaktadir. Bu iki
mentorliik tlirl, direktif ve ihtiya¢ boyutuna bagli olarak aciklanmaktadir. Mentor,
korunana, 6zel kariyer amaglar1 ya da kisisel amaglar belirliyorsa, giiclii bir bi¢imde
tavsiye ve oneride bulunma yoluyla yardimci oluyorsa “direktif baskin” bir uygulama
vardir. Diger boyut ise korunanin sahip oldugu ihtiyaclar ve mentoriin buna iliskin
uygulamalarini ifade etmektedir. Korunanin ihtiyacina uygun olan, yeni beceriler elde
etmesini saglayacak igler verme ya da korunani yetistirme, seklinde ifade
edilmektedir'’.

Aslinda bu iki mentorliik tiirii mentorliige bakis1 farkli olan iki kiiltliri temsil
etmektedir. Destekleyici mentorliik (kariyer yonelimli mentorliikk) Amerikan bakisini
temsil ederken, gelisimsel mentorliik ise Avrupa bakisim temsil etmektedir'®.

Gelisimsel mentorliik, 6grenmeye yardimci tiim davranislarin, yeri geldigi
Olciide esit bicimde kullanilmasini ifade eden bir kavram olarak asagidaki Sekil 1.1.in

ortasindaki elmas ile ifade edilmektedir.

13 Tammy D. ALLEN, Lisa M. FINKELSTEIN & Mark L. POTEET, Designing Workplace Mentoring
Programs, Blackwell Publishing, 2007, s. 2.

'® Tammy D. ALLEN, Lisa M. FINKELSTEIN & Mark L. POTEET, 2007, s..3.

" David CLUTTERBUCK (a), 2004, a.g.c., ss. 15-16.

" David CLUTTERBUCK (b), Learning Alliances. Tapping into Talent, CIPD Publishing, 1998, s. 9.



Direktif Baskin

KOCLUK REHBERLIK
Meydan Okuma Yetistirme
KiSISEL ILISKILER AGI DANISMANLIK

Direktif Baskin Olmayan

Sekil 1.1. Gelisimsel mentorliik

Kaynak: David CLUTTERBUCK (a), Everyone Needs a Mentor, Chartered Institute of Personnel and
Development, 2004, s. 18.

Destekleyici mentorliik ise Sekil 1.2.’deki dairede goriildiigii gibi 6zellikle sag

iist tarafa daha odaklanmisg bir goriintii sergilemektedir.

Direktif Baskin
KOCLUK ( REHBERLIK
Meydan Okuma Yetistirme
KiSiSEL ILISKiLER AGI DANISMANLIK
Direktif Baskin Olmayan

Sekil 1.2. Destekleyici mentorliik
Kaynak: David CLUTTERBUCK (a), Everyone Needs a Mentor, Chartered Institute of Personnel and
Development, 2004, s. 18.

Esasen, gelisimsel mentorliik, personel giiclendirme ve bireyin Kkisisel
sorumluluk almasini vurgulamakta iken, destekleyici mentorliik giiciin etkili kullanimini
ve niifuzu vurgulamaktadir'”,

Bu iki mentorliik uygulamasinin birbirinden farklilagan yonlerini, ayrintili olarak

Tablo 1.2.’deki gibi ifade etmek miimkiindjir.

¥ David CLUTTERBUCK (a), 2004, a.g.e., s. 19.



Tablo 1.2. Destekleyici mentorliik ve gelisimsel mentorlitk

Gelisimsel Mentorliik Destekleyici Mentorliik

Mentor, korunanin 6grenme ihtiyaclari ile | Mentor c¢ok etkili ve hiyerarsik olarak
ilgili konularda ve genel manada yasamla | kidemlidir.
ilgili, daha deneyimlidir

Karsilikli bir gelisim stirecidir. Mentor verir, korunan alir ve 6rgiit bundan
yarar saglar.

Mentor, korunan, kendi gelisimi igin bir | Mentor, korunanin amaglarmi aktif bir
seyler yaptiginda yardim saglar. bicimde destekler ve gelisiminde aktif bir
yardim saglar

Mentor, korunana bilgelik kazanmasi i¢in | Mentor, korunana bilgeligi aracilifiyla yardim
yardim eder. eder.

Mentor, korunana, kendi gelisimini | Mentor korunani, kazandigi deneyim ve
yonetebilecegi  konusunda  kigisel bir | kisisel kaynaklartyla yonetir.
kavrayis saglamasi i¢in yardim eder.

Oncelikli amag¢, kariyer  basarisinin | Oncelikli amag, kariyer basarisidir.
beraberinde gelebilecegi, kisisel gelisimdir.

Iyi sorular sorma, iliskinin basaris1 igin | lyi tavsiyelerde bulunma iliskinin basarisi igin

merkezi bir durumdadir. merkezi bir durumdadir.
Sosyal degis tokuslar Ogrenmeye vurgu | Sosyal degis tokuslar sadakate vurgu
yapmaktadir yapmaktadir.

Kaynak: David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth
GARRET-HARRIS, Mentoring in Action, Kogan Page Limited, 2006, s. 17.
Mentor kavrami temelde iki boyuta bagli olarak tanimlanmaktadir. Bu

boyutlar, mentoriin yerine getirdigi fonksiyonlar ve mentoriin sahip oldugu rolleridir.

The Encarta World English Dictionary, mentorii “genellikle, daha gen¢ ve
daha tecriibesiz bir bireye, tavsiye ve destek saglayici olan ve ilerlemesini izleyerek,
gelismesi yoniinde caba gosteren, daha yash ve daha deneyimli bir birey” olarak
tanimlamaktadir®.

Stone ise mentorii; “diger birey icin Ozellikle ¢ok yarar saglayacak olan,
bilgiyi, kavrayisi, bakis acisini ya da bilgeligi sunan kisi” olarak tanimlamaktadir®'.

Carmin mentorii; “Farkli diizeyde deneyim ve uzmanlia sahip olan bireyler
arasinda ortaya ¢ikan, kisilerarasi iligkiler ya da psiko sosyal gelisimle ilgili, kariyer
ya da egitim konusundaki gelisimle ilgili, ya da sosyallesme isleviyle ilgili olan,

etkilesimei bir siire¢” seklinde ifade etmektedir®.

*% The Encarta World English Dictionary, NY: St.Martin’s Press, 1999, s. 1131.

*! Florence STONE, 2002, a.g.e., s. 74.

> Cheryl N. CARMIN, “Issues on research on mentoring: Definitional and methodological”,
International Journal of Mentoring, Vol: 2, No: 2, (Win:1988), ss. 10-11.
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Lacey mentorii; “bir korunanin, baska bir sekilde 6grenemeyebilecegi seyleri
daha hizli ve daha cabuk bir sekilde 6grenmesine yardim eden giivenilir ve dnemli
bir lider” seklinde tanimlamaktadir™.

Alleman, Cochran, Doverspike ve Newman ise mentorliigli; “daha {ist bir
pozisyonda bulunan, deneyimli ya da uzmanliga sahip bir bireyin, mesleki alanda
daha tecriibesiz bir bireye 6gretmesi, yol gostericilik yapmasi ve gelisimine katki
saglamas1” seklinde tanimlamaktadir®.

Ragins ve Cotton mentorii; “bireyin orgiit icinde ylikselmesini saglamaya ve
bireyin kariyerini desteklemeye kendini adamus, yiiksek riitbeli, iist diizeyde bilgi ve
beceriye sahip olan, etkili bir 6rgiit tiyesi” seklinde ifade etmektedir®.

Phillips-Jones mentorleri, “yasam igerisindeki amaglarmma ulagmasi ig¢in
digerlerine anlamli bir bi¢cimde yardim saglayan etkili insanlar” olarak
tanimlamaktadir™.

Wickman ve Sjodin mentorii; “Yasamla ilgili olarak 6grenmemize yardim
eden ve ictenlikle en iyi duygular besledigimiz kisi” seklinde tanimlamaktadirlar®’.

Mentorliikle ilgili yapilan ¢esitli ¢aligmalarin sonucu olarak bir ¢ok siniflama
yapilmaktadir. Bunlardan bazilarini; birincil ve ikincil mentorler, yasam ve kariyer
mentorleri, major ve mindr mentorler seklinde vermek miimkiindiir®®.

Birincil mentorler, bir birey olarak korunanlarin sayisiz ihtiyaglarini
karsilamak i¢in hemen yanlarina gittikleri mentor tipidir.

Ikincil mentorler, sadece belirli bir bilgiyi, belirli bir zamanda saglayan ve

tekrar aranmayabilecek olan mentorlerdir®.

» Kathy LACEY, Making mentoring happen: A simple and effective guide to implementing a
successful mentoring program, Business & Professional Publishing Pty Ltd, 2000, s. 7.

2 Elizabeth ALLEMAN, John COCHRAN, James DOVERSPIKE, and Isadore NEWMAN,
“Enriching mentoring relationships”, The Personal and Guidance Journal,Vol: 62, No:6, (Feb.
1984), s. 327.

% Belle Rose RAGINS, and John L. COTTON, “Easier said than done: Gender differences in
perceived barriers to gaining a mentor”, The Academy of Management Journal, Vol: 34, No: 4,
1991, s. 942.

% 1inda PHILLIPS-JONES, Mentors & Proteges, Arbor House, 1982, s. 21.

" Floyd WICKMAN and Terri SJODIN, Mentoring : The most obvious yet overlooked key to
achieving more in life than you dreamed possible, NY: McGraw-Hill, 1997, s. 1.

** John CARRUTHERS, 1993, a.g.e., ss. 11-12.

¥ Jamie S. SWITZER, “E-Mentoring” (885-890), ss. 885-886; icinde Patricia ROGERS, Gary BERG,
Judith BOETTCHER, Carole HOWARD, Lorraine JUSTICE, Karen SCHENK, (Eds), Encyclopedia
of Distance Learning, IGI Global, 2009.
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Mentorle ilgili yapilan tanimlarda temelde iki gruba ayrilacak bir farklilik s6z
konusudur’; ilki korunanin sadece mesleki gelisimini vurgulama, ikincisi ise
korunanin, mesleki ve kisisel gelisimini vurgulama.

Mentor olarak bir birey, basit bir tanim altinda, aslinda genis ¢apta yardime1
olan tlirde ¢esitli davranislar (roller) gostermektedir. Bu ¢oklu aktivitelerin farkinda
olmak, iyi bir mentor olmak i¢in énemli bir ayricalik saglayict unsurdur’.

Mentorliik uygulamalarindaki katilimcilara mentorlerin yerine getirdigi
rollerin soruldugu bir ¢alismada; arkadas, savunucu, rol model, seklinde yanitlarin
verildigi goriilmiistiir’.

Hamilton ise mentoriin, kog¢, danisman ve rol model olarak {i¢ rolii oldugunu
ifade etmektedir’”.

Mentorliik rollerini, kariyer gelistirme rolii ve duygusal destek rolii olarak iki
farkl1 baslik altinda ele alan goriisler de vardir®.

Zey ise mentorti, rollerini vurgulayan bir bicimde; “genellikle daha geng bir
bireyin, kariyerini ve gelisimini izleyen; 6gretme, danismanlik yapma, psikososyal
destek saglama, koruma ve destekleme yoluyla yardim saglayan kisi” seklinde
tanimlamaktadir™.

Mentorliik rollerinin, kariyer gelistirme fonksiyonu ve psikososyal fonksiyon
altinda ele alindig1 bir ¢alisma Kram tarafindan ortaya konmus ve olduk¢a yaygin bir
kabul gormiistiir. Kram, kariyer gelistirme fonksiyonuna iligkin rolleri; destekleme,
ortaya c¢ikarma ve gorliniir kilma, kocluk, koruma, meydan okuyucu gorevler
saglama, seklinde ifade etmektedir. Psikososyal fonksiyona iliskin rolleri ise; rol
model olma, kabul etme ve dogrulama, damismanlik, arkadaslik, olarak ifade

etmektedir’®.

%% John CARRUTHERS, 1993, a.g.e., s. 11.

31 Andrew J. DUBRIN, The Complete Idiot's Guide to Leadership, CWL Publishing Ent., 2000, s.
279.

32 James BECKER, Mentoring High-Risk Kids, Hazelden Foundation, 1998, s. 7.

33 Sue CALLAN, Eryl COPP, “ The Mentor as -The one in the middle”, (17-31), s. 20; iginde Alison
ROBINS, (Ed.), Mentoring in the Early Years, Sage Publications, 2006.

3 Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 279.

** Michael G. ZEY, THE MENTOR CONNECTION: Strategic Alliances in Corporate Life,
Transaction Publishers, 1991, s. 7.

36 Kathy E. KRAM, “Phases of the mentor relationship”, The Academy of Management Journal,
Vol: 26, No: 4, (December 1983), s. 614.
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Scandura ve Viator ise, Kram’in smiflamasindan farkli olarak, rol model
olmay1 ti¢iincii bir mentorliik fonksiyonu olarak ifade etmislerdir’”.

Crosby ise, tistlerin sahip oldugu rolleri ifade ederken, iicli bir ayrima
gitmistir; rol model, destekleyici ve mentor. Ayrica Crosby, kariyer gelistirme
fonksiyonuna iliskin rollerin daha ¢ok destekleyicilerce yerine getirildigini ifade
ederken, psikososyal fonksiyona iliskin rollerin ise daha ¢ok mentorlerce yerine
getirildigini ifade etmektedir’®.

Mentorliik rollerini, kariyer gelistirme rolleri ve psikososyal roller, seklinde
ele alan ¢alismalar incelendiginde bu rollerin asagidaki gibi oldugu goriilmektedir™.

Kariyer gelistirme roliii: Destek olma, kog¢luk, koruma, meydan okuyucu is
gorevleri saglama, ortaya ¢ikarma, bilgi verme, O0gretme/ kolaylastirict boyutlar
arastirma, yapici goriisme imkanlar1 saglamak.

Psikosoyal rol: Danigmanlik, rol model olma, kabul ve dogrulama, arkadaslik,
giiven gelistirici olma, tesvik edicilik, rehberlik.

Kariyer gelistirme rolii ve psikososyal rol altinda ifade edilen roller,
mentorliik siirecinde kaginilmaz bicimde i¢ ice gecen rollerdir. Etkili bir mentor,
iliskide gelinen noktaya gore, 6lgiilii bigimde bu rolleri sergilemelidir®.

Bu calismada Kram’in ifade ettigi mentorliik rolleri esas alinmaktadir.
Kram’in ifade ettigi mentorliik rolleri, kariyer gelistirme rolii ve psikososyal rol

basliklar1 altinda, asagidaki gibi tanimlanmaktadir.

1.3.1. Kariyer Gelistirme Rolii
Kariyer gelistirme rolii altinda yer alan bes alt rol (destekleme, ortaya
cikarma ve gorlinlir kilma, kogluk, koruma, meydan okuyucu gorevler saglama)

asagida basliklar halinde agiklanmaktadir.

37 Philip H. SIEGEL, Alan REINSTEIN, “An exploratory study of mentor relationships in large CPA
firms”, Scandinavian. Journal of Management, Vol:17, Issue: 4, (December 2001), s. 424.

¥ Faye J. CROSBY, “The developing Literature on Developmental Relationships”, (1-19), s. 12;
icinde Audrey J. MURRELL, Faye J. CROSBY, Robin J. ELY,(Eds.) Mentoring Dilemmas:
Developmental Relationships within Multicultural Organizations, Lawrence Erlbaum Associates,
Inc., 1999.

** Hilary GEBER, “Fostering Career Development for Black Academics in the New South Africa”,
(107-129), s. 111; iginde Frances K. KOCHAN, Joseph T. PASCARELLI, (Eds.), Global
Perspectives on Mentoring Transforming Contexts, Information Age Publishing, 2003.

% Sue CALLAN, Eryl COPP, 2006, a.g.e., s. 21.
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1.3.1.1. Destekleme

Bu rol, mentoriin firsatlar yaratmasini ve korunanin kariyerinde ilerlemesi
icin iligkiler kurmasina yardimini icermektedir''. Mentor, korunanin mesleki ya da
sosyal gelisimle ilgili ihtiya¢ duyacag iliskiler aginin farkinda olmali ve bu ag1
olusturmasinda yardim etmelidir. Korunan bu agin 6nemini fark etmediyse, 6neri ya
da destegin buralardan saglanacagimi anlatip, 6nemini belirtmek gerekmektedir*. Bu
rol, ayrica korunani terfiler ve arzu edilir pozisyonlar i¢in Onermeyi de

icermektedir™.

1.3.1.2. Kog¢luk

Kogluk, ¢alisanlarin ne yapmalart gerektiginin ifade edildigi, nasil daha iyi
yapmalar1 gerektiginin net bir hale getirildigi, iyi bir is ortaya c¢ikarmak igin
calisanlarin desteklendigi ve islerinin yeniden dizayn edildigi ya da onlarin yapacagi
katkiy1 arttirmak icin ¢esitli yollarin denendigi bir siireci ifade etmektedir. Ayrica

¢alisan performansini gelistiren, performans yénetiminin de bir pargasidir*.

Kogluk, bir mentor olmanin en 6nemli parcasidir. Bir lider i¢in etkili bir
mentor olmak, 1yi bir ko¢ olmadik¢a ¢ok zordur®.

Kocluk, korunanin performans zorluklarinin iistesinden gelmesi icin ihtiyag
duyulan, karmasik ve genis bir siireci icermektedir.

Kocluk rolii giiclendirilmek istenen davranislar i¢in pozitif geri bildirim,
degismesi istenen davraniglar yapici geribildirim vermeyi gerektirir. Geribildirim sik,
net ve amaca yonelik, nasil, ne zaman ve neden sorularina odaklanan ve dogrudan
gdzlemlenen konularla iliskili olmalidir*,

Diizenli geri bildirim, c¢alisanlarin birinci diizey yoOneticilerinin de
calisanlarinin performanslariyla 1ilgili bir silirpriz yasamamasini saglayacak ve
performans degerleme zamani c¢alisanlarin  kendilerini  savunma cabalarini

anlamsizlastiracaktir®’.

*1 Ellen FAGENSON-ELAND, and Rachel Yan LU, “Virtual Mentoring”, (148-160), s. 151; iginde
David CLUTTERBUCK and Gill LANE, (Eds.) The Situational Mentor, Gower publishing
company, 2004.

2 U. S. Department of Agriculture, Career Intern Program, Mentor/protege Handbook, s.
17,.http://www.usda.gov/da/employ/intern.htm,, (Erisim tarihi : 06.02.2009)

# Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.c., s. 279.

* Florence STONE, 2002, a.g.e., s. 12.

* Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 280.

% http://www.usda.gov/da/employ/intern.htm, (Erisim tarihi : 06.02.2009), s. 12.

47 Florence STONE, 2002, a.g.e., s. 6.
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Kogluk rolii, mentoriin yerine getirmesi gereken rollerden birisini ifade

etmektedir ancak siklikla mentorliikle karistirilmaktadir. Ikisi arasindaki farkliliklar

ise Tablo 1.3.’deki gibi ifade edilmektedir;

Tablo 1.3. Koc¢luk ve mentorliik kiyaslamalar

Koc¢luk

Mentorliik

1.Bigimsellik
derecesi

Daha bicimsel: iliski ya da onun
altinda yatan kurallar dizisi, ti¢lincii
bir taraf olan Orgiitsel alicilar
icindir.

Daha az bicimsel: Anlagmalar tipik
olarak iki taraf arasindadir

2.S6zlesmenin
siiresi

2 ilel2 ay arasi bir siireyi ve 4 ile 12
arasindaki goriigme sayisini igerir.

Tipik olarak 3 yil ile 5 yil arasinda
ve goriisme sayisinin belirlenmedigi
bir dénemi igerir.

3.Sonug odag1

Daha ¢ok, performans odaklidir.

Daha ¢ok, kariyer odaklidir.

4 Is bilgisi Tipik olarak i3 ya da ticari|Tipik olarak detayli bir sektor

diizeyi gergekleri giclii bir kavrayis soz | bilgisine sahiptirler.
konusudur

5. Egitim Koglar psikoloji, psikoterapi, insan | Mentorler sinirli kogluk / mentorliik
kaynaklar1 ya da o6zel kogluk|egitimi almislardir genellikle
egitimine sahiptirler. kidemli yoneticilik  gegmisine

sahiptirler.

6.Siirecin Gerek bireyin gerekse orgiitiin Daha ¢ok, bireyin ihtiyaglara

miigterisi ihtiyaglaridir. odaklanmugtir.

7.Denetleme Bigimsel Bigimsel olmayan

ya da destek

Kaynak: Jonathan PASSMORE, “Coaching and mentoring: The role of experience and sector
knowledge”, International Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring, Special Issue,
(Summer 2007), s. 13.

Koglukla mentorliigiin benzer o6zellikleri de vardir. Her ikisi de iyi

gelistirilmis kisiler arasi iliskilere gereksinim duyarlar, 6grenme ve gelisime

odaklanmuislardir,

O0grenme  siirecini

kisaltirlar,

bireylerin  performanslarini

arttirmalart amacina sahiptirler, rol modeldirler, kariyer rehberi olma amacin

giitmektedirler, orgiitsel is yapis bilgisine 6nem vermektedirler, korunanlara destek

olarak yardim ederler, yeni uzmanliklar elde etmeye énem verirler*.

1.3.1.3. Koruma

Bir mentoriin korunani, potansiyel barindiran zararli durumlardan,gerekirse

iistlerinden korumasini ifade etmektedir®. Korunana farkli durumlarda destek

* Mary CONNOR, Julia POKORA, Coaching and Mentoring at Work: Developing Effective
Practice, The Mc Graw Hill Companies, 2007, s.12.
* Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 282.
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saglamay1 ve korunanin, kontroliinde olmayan hatalar1 i¢in, sorumlulugu almay1 da

icermektedir™.

1.3.1.4. Meydan Okuyucu Gorevler Saglama

Bu rol, korunanin, sahip oldugu bilgi ve becerilerini gelistirmek igin, yetki
devrinde bulunarak meydan okumay: gerektiren gorevleri vermeyi icermektedir’ .
Korunana saglanan bu gorevler dogrudan isle ilgili ya da dolayli bicimde, korunanin
mesleki gelisimiyle ilgili olmalidir. Korunanin mesleki benlik olusumuna imkan
veren, bilgi saglayict ama hata yapmaya imkan veren gorevler saglanmalidir’”. Bu
ozellikle kariyer konusunda saglanan bir yardimi ifade etmektedir. Ayni1 zamanda 6z
giivenin  gelismesine de katki  saglayacaktir. Korunanin yeni gérevlerle
karsilagmaya hazir olup olmadigimi en iyi mentor bileceginden, korunanin yeni

sorumluluklar igin hazir olmasi mentorce hissedilir diizeyde olmalidir™*.

1.3.1.5. Ortaya Cikarma ve Goriiniir Kilma
Korunanin becerilerini gostermesi ve oOrgiit igerisinde goriiniirliigiinii
arttirmasi i¢in, dnemli toplantilara ya da seminerlere beraber katilmak gibi, korunani

tanitici islevleri yerine getirmeyi ifade etmektedir’.

1.3.2. Psikososyal Rol
Mentorliigiin psikososyal rolii altinda yer alan dort alt rol (rol model olma,
kabul etme ve dogrulama, danmismanlik, arkadaslik) asagida basliklar halinde

aciklanmaktadir.

1.3.2.1. Arkadashk

Karsilikl isteklilik ve samimiyetin giindelik is gorevlerinin disinda siirmesi
ve i ortami disinda deneyimlerin paylasiimasini igerir’. Bir mentor giiven duyulan
bir arkadastir ve arkadaslik ise iki yolla siirdiiriiliir. Bunlar mentoriin gizli kalmasi

gereken bir bilgiyi baskasina aktarmamasi ve korunana ihanet etmemesidir>’.

> Ellen FAGENSON-ELAND and Rachel Yan LU, 2004, a.g.e., s. 151.

> Ellen FAGENSON-ELAND and Rachel Yan LU, 2004, a.g.e., s. 151.

>2 http://www.usda.gov/da/employ/intern.htm, (Erisim tarihi : 06.02.2009) s. 11.
>3 Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 279.

** http://www.usda.gov/da/employ/intern.htm, (Erisim tarihi : 06.02.2009) s. 12.
> Ellen FAGENSON-ELAND, and Rachel Yan LU, a.g.e., s.151.

> Ellen FAGENSON-ELAND, and Rachel Yan LU, 2004, a.g.e., s. 151.

°7 Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 281.
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1.3.2.2. Rol Model Olma

Bu rol, mentoriin, korunanin ustalik ve giivene sahip olmasina yardim edecek,
ayrica temiz ve eksiksiz bir mesleki kimlige sahip olmasina yardim edecek, deger
verilen tirde davranislar, tutumlar ve beceriler gostermesini ifade etmektedir.
Mentor, korunana &grenme konusunda bir drnek olma yardimiyla yol gosterir.
Korunan ise, gozlem yaparak mentorden, bir ¢ok sey Ogrendiginden mentor,

korunanin kendisini nasil algiladig: ile ilgili dikkatli olmalidir®.

1.3.2.3. Damismanhk

Bu rol mentoriin, kisisel ve mesleki problemlerin ¢6ziimii i¢in, yardim edici
ve glivenilirligin esas oldugu bir ortam saglayarak bu konuda ¢aba gdstermesini ifade
etmektedir®’. Bu rol, korunanin problem ¢ézme becerilerini gelistirmeyi de tesvik
etmelidir. Bunun icin; Oncelikle korunanin sorunu ¢ozmeye c¢aligsmasi,

¢ozmeyecegini hissettigi noktada yardim almasini hissettirmek 6nemlidir®.

Mentor korunanin problemlerini dinlemeli, tavsiye sunmalidir. Isle ilgili olan
ya da olmayan diisiincelerini agiklamasi konusunda kendisini 6zgiir hissedecegi,
giiven duyulan bir partner olmalidir™.Giiven veren bir iliski gelistirmek icin,
paylasilan kisisel bilgilerin ifsa edilmemesi ve karsihikli saygi dnemlidir®. Mentorler,
koglar gibi, aktif dinleme yetenegine sahip kisiler olarak negatif bir yorum
yapmamalidirlar®.

Kogluk ve danismanlik ¢ogu zaman ayni olarak diisliniilen iki kavram
olmalarina ragmen ayni degillerdir. Bu ikisi arasindaki fark onlarin sahip olduklar
amaglarinda yatmaktadir. Danismanlikta amag, ¢alisani isiyle ilgili, digerlerinden az
ve yetersiz goriilen performansindan dolayr isten ¢ikarilabilecegi konusunda
uyarmaktir. Kogluk ise, yeni ve ortalama bir ¢alisani, mesleki olarak gelistirmek ve
isiyle ilgili daha etkili hale getirmek icin yapilmaktadir®. Mentorliik ve kogluktan
farkli sekilde, danigmanlik, diisikk performansi arttirmak igin yapilirken; kocluk,

58 Ellen FAGENSON-ELAND, and Rachel Yan LU, 2004, a.g.e,s. 151.

> Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 281.

% http://www.usda.gov/da/employ/intern.htm, (Erisim tarihi : 06.02.2009) s. 16.
! Ellen FAGENSON-ELAND, and Rachel Yan LU, 2004, a.g.e.,s. 151.

52 http://www.usda.gov/da/employ/intern.htm, (Erisim tarihi : 06.02.2009) s. 10.
6 Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 282

% http://www.usda.gov/da/employ/intern.htm, (Erisim tarihi : 06.02.2009) s. 9.
5 Andrew J. DUBRIN,2000, a.g.e., s. 282.

% Florence. STONE, 2002, age.s. 7.
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performans problemleri baslamadan 6nlemek iizerine dizayn edilmistir ve daha isteki

ilk giiniinden itibaren calisanin bagliligim arttirmay1 hedefleyen bir uygulamadir®’,

1.3.2.4. Kabul Etme ve Dogrulama

Bu rol, mentoriin, korunanin &zgiiveni ve ben imajin1 saglamlastiran,
siirekliligi olan bir destek, saygi ve takdir gostermesini ifade etmektedir®™. Bir
mentor destek ve tesvik verme ile yardimci olabilmektedir. Bu donemde mentor,
korunana iltifatlar sunma ve korunanin diisiincelerini destekleme seklinde destek

vermelidir. Korunan béylece 6rgiit igerisinde bir arkadas olarak kabul edilmektedir®.
1.4. ORGUTSEL SOSYALLESME SURECI VE MENTORLUK

Orgiitsel sosyallesme kavrami Van Maanen ve Schein tarafindan; “bir
bireyin, Orgiitsel bir rolii yerine getirmesi i¢in gerekli olan bilgi ve becerileri elde

edecegi bir siire¢” seklinde ifade edilmektedir’.

Taormina Orgiitsel sosyallesmeyi; “bireyin gerekli is becerilerini kazanmasi,
fonksiyonel diizeyde karsilikli bir Orgiitsel uzlasmayir elde etmesi, c¢alisma
arkadaslariyla destekleyici sosyal etkilesimler saglamasi ve Orgiite 6zgli olan

aliskanliklar1 kabul etmesi siirecidir.” seklinde tanimlamaktadir’".

Louis, orgiitsel sosyallesmeyi; “bireylerin, orgiitsel bir rolii yerine getirmek
ve Orgiitsel bir liye olmak icin gerekli olan, degerleri, yetenekleri, kendisinden
beklenen davraniglar1 ve sosyal bilgiyi edindikleri bir siirectir.” seklinde ifade

etmektedir’.

Feldman ise; “bireyin kendisine uygun rol davraniglarini elde ettigi, isle ilgili
rol ve yeteneklerini gelistirdigi, is yerindeki grup normlar1 ve degerlerine uyum

sagladig1 bir siire¢” olarak gormektedir’.

57 Florence. STONE, 2002, a.g.e., s. 3.

% Ellen FAGENSON-ELAND, and Rachel Yan LU, 2004, a.g.e., s. 151.

% Andrew J. DUBRIN, 2000, a.g.e., s. 282.

" John VAN MAANEN and Edgar H. SCHEIN, “Toward a theory of organizational socialization”,
(209-269) s. 211; icinde B. STAW (Ed.), Research in Organizational Behavior, Vol:1, Greenwich
Conn.: JAI Press, 1979.

' Robert Joseph TAORMINA, “Organizational socialization: A multidomain, continuous process
model”, International Journal of Selection and Assessment, Vol: 5, No: 1, (January 1997), s. 29.

2 Meryl L. LOUIS, “Surprise and sense making: What newcomers experience in entering unfamiliar
organizational settings”, Administrative Science Quarterly, Vol: 25., No: 2., (June 1980), ss. 229-
230.

7 Daniel Charles FELDMAN, “The multiple socialization of organization members”, The Academy
of Management Review, Vol: 6, No: 2, (April 1981), s. 309.
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Yukarida yapilan tanimlamalar goz 6niinde bulunduruldugunda, bireyin gerek
isiyle ve gerek ise orgiitle ilgili konularda 6grenme gerekliliklerine vurgu yapildigi
goriilmektedir. Bu 6grenme siireci kimi zaman bireyin sorumluluguna birakilirken,

kimi zaman Orgiit bu sorumlulugu alabilmektedir.

Orgiitiin sorumluluk aldig1 sosyallesme siirecine iliskin kabul géren énemli
bir siniflama Van Maanen ve Schein tarafindan ifade edilen, her biri iki boyutlu alt1
stratejiden olusmaktadir. Bu alt1 stratejinin bir boyutu bireysellestirilmis
uygulamalar igerirken diger boyutu kurumsallastirilmis uygulamalari igermektedir.

Bu alti strateji ise asagidaki gibidir’;
e Toplulukgu ya da bireysel sosyallesme,
e Bicimsel ya da bi¢cimsel olmayan sosyallesme,
e Dizi bi¢ciminde ya da tesadiifi asamalardan olusan sosyallesme,
e Sabit ya da degisken sosyallesme,
e Seri ya da seri olmayan sosyallesme,
e Yatirimci ya da yatirimci olmayan sosyallesme.

Orgiitiin bireye bilgi aktarmamasi durumunda, birey pasif bir bigimde
orgiitten bilgi alan kisi olmaktan ¢ok, aktif bir bigimde bilgiyi arayan (proaktif) bir
bireye doniismektedir’>. Bilgiyi arayan birey igin ise bilginin kaynagi, bilginin tiirii

ve bilgiyi arama yollar1 olduk¢a 6nem kazanmaktadir.

Miller ve Jablin, potansiyel bilgi kaynaklarini; kitle iletisim aracglar1 yoluyla,
yonetimden asagiya dogru giden resmi iletiler; yeni gelenlerin rollerine bagli bicimde
iligkide oldugu orgiit tiyeleri ( yakin istleri, caligma arkadaglar1 ve astlar), diger
orgiitsel iiyeler (sekreterler, diger departmanlardaki tanidiklar v.b.), ilave diger
orgiitsel kaynaklar (miisteriler v.b.) ve 1isin bizzat kendisi seklinde ifade

etmektedir’®.

™ John VAN MAANEN and Edgar H. SCHEIN, 1979, a.g.e., s. 231.

7 Connie R. WANBERG, and John D. KAMMEYER-MUELLER, “Predictors and outcomes of
proactivity in the socialization process”, Journal of Applied Psychology, Vol: 85, No: 3, 2000, s.
373.

7 Vernon D. MILLER, and Fredric M. JABLIN, “Information seeking during organizational entry:
Influences, tactics, and a model of the process”, The Academy of Management Review, Vol: 16,
No:1, (January 1991), s. 97
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Ostroff ve Kozlovski, bilginin tiirlerini; is ile ilgili, rolle ilgili, grupla ilgili ve
orgitle ilgili, seklinde simflamistir’”’. Morrison ise, bilgi tiirlerini, teknik bilgi,
referans bilgisi, kurallar bilgisi, performans geribildirim bilgisi ve sosyal geribildirim

bilgisi seklinde ifade etmektedir’®;

Miller ve Jablin, yeni gelen bireylerin bilgiye ulagma konusunda
kullandiklar1 yollari; birincil kaynaga agikca sorulan sorular, birincil kaynaga dolayl
sorulan sorular, {igiincii sahislardan bilgi elde etme, davranislardan anlam ¢ikarmaya
calisma, istii kapali konugmalar yoluyla bilgi elde etme, gézlemleyerek 6grenmeye

calisma ve bilgi elde etmeyi gozetme, seklinde yedi baslik altinda ifade etmektedir”.

Bireylerin c¢evrelerindeki belirsizligi ortadan kaldirma c¢abalar1 oldukca
yaygin bir davranig bicimidir. Ancak bu belirsizligi ortadan kaldirmak, bilgi
edinmenin beraberinde getirecegi bir takim sosyal maliyetlere katlanmay1 da
icermektedir. Soru sorulan konuyu aslinda biliyor olmak zorunda hissetmek, yanlis
anlasilmak, kinanmak, karsi tarafi siktigini hissetmek gibi nedenler kimi zaman
proaktif bir bilgi arayisin1 engellemektedir. Bireysel farkliliklar da (yas, egitim,
cinsiyet vb.) bilgi arama davraniglarin1 etkileyebilmektedir. Bilgiye sahip olmanin;
kisisel c¢ekicilik, sosyal kabul, saygi kazanma ve prestij elde etme gibi olumlu
sonuglar1 olsa da, kimi bireyler i¢in bilgi elde etmenin maliyeti bu olumlu sonuglari

elde etmenin 6niinde bir engel teskil etmektedir™.

Mentorliik, gerek Orgiitsel bir uygulama olarak, gerek ise bireylerin
kendilerine bir mentor bulmasi seklinde olsun, bireylerin ihtiya¢ duydugu bilgiyi

daha az maliyetle elde etmesi i¢in 6nemli bir katki saglamaktadir.
1.5. MENTORLUK SURECI

Mentorliik bir siire¢ olarak ele alindiginda, mentorliigiin nasil basladig
konusuna dayanan temel bir ayirim oldugu goriilmektedir. Bu ayirim hem iligkinin

baslamas1 hem de iliskinin devami sirasinda da kendisini géstermektedir. Bigimsel ve

77 Cheri OSTROFF and Stewe W. J. KOZLOWSKI, “Organizational socialization as a learning
process: The role of information acquisition”, Personnel Psychology, Vol: 45, No: 4, (Winter 1992),
s. 852.

® Elizabeth Wolfe MORRISON, and Robert J. BIES, “Impression management in the feedback-
seeking process: A literature review and research agenda”, The Academy of Management Review,
Vol:16, No: 3, (July 1991), s. 559.

" Vernon D. MILLER and Fredric M. JABLIN, 1991, a.g.e., s. 102.

% Vernon D. MILLER and Fredric M. JABLIN, 1991, a.g.e.,s. 97.
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bicimsel olmayan mentorliik olarak adlandirilan bu iki mentorliik tiiriiniin
tanimlanmasi, mentorliigiin asamalari, mentorliiglin yarar ve sakincalari,
mentorliiglin etkinligini arttirict ve azaltict unsurlar bu basligin temel konusunu

olusturmaktadir.
1.5.1. Bicimsel ve Bicimsel Olmayan Mentorliik Miskisi

Mentor ve Telemachus arasindaki iligki bigimsel olmayan mentorliigiin ilk
belirgin uygulanis1 olarak adlandirilmaktadir ve asagidaki karakteristiklerin
temelinde olustugu sdylenmektedir®';

e Mentorliik iligkisi, Orglit benzeri bir yap1 igerisinde baslamamis ve
stirdiirilmemistir.

e Basarilmasi gereken dnceden belirlenmis amagclar ve hedefler yoktur.

e Mentorliik iliskisi 6zel bir plan ya da tasarimla gelismemistir. Iliskinin
kapsami1 ve dogasi kendiliginden gelisen ve bi¢cimsel olmayan bir yapidadir.

e Mentorliik iliskisinin taraflar1 mentor ve korunan ile simrhidir. Ugiincii bir
unsur yoktur.

Ancak bu iliski bir agidan bigimsel bir nitelige sahiptir. Ciinkii bu ikili,
yuksek bir otoriteye sahip olan kral tarafindan belirlenmistir. Bu durum, bi¢imsel
olarak olusturulan ikililerde uyumun yiiksek olabilecegi konusuna bir 6rnek olarak
gosterilmektedir®.

Mentor ve korunan arasindaki iligkilerin gelismesi “sosyal degisim teorisi” ile
iliskilendirilmektedir. Bu teoriye gore, iliskinin maliyeti ile elde edilecek muhtemel
odiller karsilastirilmaktadir. Bu odiiller ise kimi zaman maddi boyutu olmayan,
saygl gorme, tasvip edilme, baskalari etkileme ve benlik gelisimini saglama gibi
odiilleri icermektedir™.

Bu teori, mentoriin, belirli bir potansiyele sahip bireyi secececegini ifade
etmektedir. Potansiyeli olan bireyler, digerlerinden daha fazla oranda yardima ihtiyag
duyabilirler. Mentor ise, daha fazla yardima ihtiyaci olan ve bunun i¢in ¢aba gosteren

bir bireye, destek saglama yolu ile “i¢sel tatmin” duygusu yasamaktadir™.

8! Deonie BOTHA, 2007, a.g.e., s. 156.

%2 John CARRUTHERS, 1993, a.g.e., s. 14.

% Tammy D. ALLEN, Mark L. POTEET, and Joyce E. RUSSELL, “Proteqe selection by mentors:
What makes the difference?”, Journal of Organizational Behavior,Vol: 21, Issue: 3, 2000, s. 272.

84 Tammy D. ALLEN, Mark L. POTEET and Joyce E. RUSSELL, 2000, a.g.e., s. 272.
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Yiiksek yetenek ya da potansiyele sahip bireylere digerlerine gore daha az
zaman harcama ihtimali ve diisiik potansiyelli bireylere yardim etmenin riskli
gbziiken sonuglart da mentoriin secimini etkilemektedir. Yeterince zamana sahip
olmamak, yeterli mentorliik 6zelliklerine sahip olmamak ya da isle ilgili sorunlar gibi
engel algilamas1 yiiksek olan mentorler, basarisiz olma ihtimallerini de yiiksek
gordiikleri i¢in mentorliik yapmay1 diisiinmemektedirler ya da yiiksek potansiyele
sahip korunanlari tercih ederek risklerini azaltmaktadirlar®. Bu durum literatiirde
“Matthew etkisi” ile iligkilendirilebilmektedir. Matthew etkisi yetenekli 6grencilerin,
daha az yetenekli Ogrencilere kiyasla daha cabuk mentor bulmasini ifade
etmektedir®.

Mentorliik iligkilerinin olusumunu agiklamada kullanilan bir diger teori de
“topluluk¢uluktur”. Bu teori, insanlarin, toplumun bir iiyesi olma erdemine sahip
oldugu ve etraflarinin da bu temel degerlerle ¢evrili oldugu kabulii ile, sosyallesme
yanlis1 bir bi¢imde ve diirlist bir yol izleyerek hareket edeceklerini sdylemektedir. Bu
diisiinceye gore insanlar, hicbir beklentileri ve menfaatleri olmaksizin, birbirlerine
yardim edeceklerdir. Ciinkii ayni topluluga aittirler ve yardim etme davranisi da bir
normdur. Orgiitler de toplumun bir pargasi olarak mentorliik uygulamalarinin bu
diisiincelerle yapilacagi yerler olarak goriilmektedir®’.

Biitiin bu degerlendirmeler 1s18inda, bir korunanin seg¢ilmesine neden olan
kriterler; korunanin performansi, korunanin giizel sosyal gecmisi, list diizey
calisanlarin sosyal agidan taninmasina imkan verecek nitelikte olmasi, korunanin
goreve uygun olarak goziikmesi, korunanin mentorle olan sosyal benzerligi, olagan
disiligin1 yansitma firsatina ya da 6zelligine sahip olusu, mentoriin yiiksek bir goriis
giiciine (6ngdril giiciine) sahip olusu, gibi yedi baslik altinda verilebilir®®.

Korunanin ihtiyaglari ve mentoriin sahip oldugu kaynaklarin uyumu da bu
iliskinin ortaya ¢ikmasini etkileyen unsurlardandir. Ihtiya¢c ve kaynak uygunlugu

ayn1 zamanda fayda- maliyet analizi konusunu da etkileyen 6nemli bir konudur®’.

8 Tammy D. ALLEN, Mark L. POTEET and Joyce E. RUSSELL, 2000, a.g.e., s. 273.

% John CARRUTHERS, 1993, a.g.e., s. 19.

87 Stephen GIBB, “The usefulness of theory: A case study in evaluating formal mentoring schemes”,
Human Relations, Vol: 52, No: 8, 1999, s. 1064

% David Marshall HUNT, Carol MICHAEL, “Mentorship: A career training and development tool",
The Academy of Management Review, Vol: 8, No: 3, (July 1983), s. 481.

% Gordon F. SHEA, Mentoring: How to Develop Successful Mentor Behaviors Fifty-Minute
Series, Crisp Publications, 2002, s. 20.
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Bicimsel mentorliik iligkilerinin gegmisi 1931 yilinda “The Jewel Tea
Company’nin gelisim amaciyla bigcimsel bir mentorliikk uygulamasini denemesine
kadar uzanmaktadir. 1980’lere kadar anlamli bir biiylime gdsterememis olsa da,
ozellikle bu yillarda, kariyer gelistirme ile iligkili, gelisimsel uygulamalarin énemini
destekleyen ya da arttiran tarzda biiyiiyen bir is g¢evresi ile bigimsel mentorliik
programlar1 giindeme gelmistir. Rekabet¢ci meydan okumalar, oldukca ¢ok sayidaki
orgiitsel birlesmeler, yenilik ve teknolojiye daha fazla odaklanilmasi, ¢ok uluslu
orgiitlerin olusmasi, farklilasan isgiiciiniin ihtiyaclarinin degisimi, Orgiitsel
yedeklemelerin daha da iyi yapilmasi geregi ve yonetim gelistirme ihtiyaci gibi bir
dizi neden bicimsel programlari daha gerekli kilmustir®.

Bu degerlendirmeler 1s181nda bir gelisim teknigi olarak bi¢cimsel mentorliigiin
asagidaki nedenlerden dolay1 kullamldig1 sGylenebilir’';

e Calisan, bir orgiit icindeki islerin nasil dogru yapildigini anlamak konusunda
ihtiya¢ duydugunda,

e Orgiitiin, 6zellikle biiyiime dénemlerinde, cok sayida yeni caligana sahip
olmasi durumunda,

e Orgiitiin yiiksek bir is gdren devir oranina sahip olmasi durumunda,

e (Calisanlarin, 6grenme ihtiyaglarinin bireysellestirilmis olmasi ve beceri
gelistirmeleri konusunda grup katkis1 anlaminda bir sey verilmemesi
durumunda,

e Orgiitiin yeni kurulmus, gelisim siirecinde olmas1 ve orgiitsel siireclerin,
heniiz tam anlamiyla islerlik kazanamamasi durumunda,

e Endiistrideki hizli degisimlerin orgiitiin sahip oldugu iiretim bilgi ve
becerilerini eskitmesi ve Orgiitlin bunlar1 aktarmak i¢in yeterince zamana
sahip olmamasi durumunda, uygulanir.

Bi¢imsel mentorliigiin olduk¢a kati olan dogas1 asagidaki tipik
karakteristikleri iceren bir goriintii arz etmektedir’*;

e Agcik bir bigimde tanimlanmig ve iizerinde fikir birligine varilmig, mentorliik

stireci igerisinde, bagartyla sonuglandirilmasi gereken amaglar vardir.

% Christina A. DOUGLAS, Formal mentoring programs in organizations, Center for Creative
Leadership, 1997, s. 75.

°! Reza SISAKHTI, Effective Learning Environments: Creating a Successful Strategy for Your
Organization, American Society for Trining & Development, 1998, s. 60.

%2 Deonie BOTHA, 2007, a.g.e., s. 160.
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e Gergeklestirilecek isler ve bu big¢imsel iliskinin resmen ne zaman sona
erecegi ile ilgili bir zaman boyutu mevcuttur.

e Mentorliikk siirecine dahil olan ¢esitli  paydaslarin (mentor, korunan,
mentorliik siireci koordinatdrii, korunanin yoneticisi, yonetim) mentorliik
siirecine dahil olmasi s6z konusudur.

e Yapilandirilmis mentorliik programi birbirini izleyen basamaklardan olusan
bir programdir.

Bicimsel ve bigimsel olmayan mentorliik uygulamalar1 arasindaki farklari
Tablo 1.4.’deki gibi gosterilmektedir.

Tablo 1.4. Bicimsel ve bicimsel olmayan mentorliik

Bicimsel olmayan mentorliik Bicimsel mentorliik

Planlanmamuis Planlanmis

Bireysel amaglar Orgiitsel amaglar

Yiiksek sosyal isteklilik Ortalama bir sosyal isteklilik

Gontillii arkadashik [liskinin eslestirme siireciyle
olusturulmasi

Belirsiz bir zaman ¢ergevesi Sinirli bir zaman ¢ergevesi

Daha az yonlendiricilik Daha fazla yonlendiricilik

Onyargili degerlendirmeleri anlamanin Spesifik kriterlere gore bir denetleme

giicligii

Daha kiiciik orgiitler i¢in uygundur Biiyiik orgiitler i¢in uygundur

Babacan tavirlar Orgiitsel olarak yapilandirilmus
davranislar

Kaynak: Helen COLLEY, Phil HODKINSON, Janice MALCOM, Informality and Formality in
Learning, Learning and Skills Research Centre, 2003, s. 23.

Noe, bi¢imsel mentorliiglin potansiyel olarak bigimsel olmayan mentorliikten
daha kisith oldugunu ifade ederek, bu nedenle daha muhtemel bigimde basarisiz
olacagimi s6ylemektedir. Chao, Walz ve Gardner ise bi¢cimsel olmayan mentorliikteki
korunanlarin, bicimsel mentorliikteki korunanlardan daha fazla ic¢sel is doyumu ve
daha iyi bir 6rgiitsel sosyallesmeye sahip olacaklarimni sdylemektedir’.

Viator ise, bi¢cimsel mentorliigiin, calisan doyumu konusunda bigimsel

olmayan mentorliikten daha anlamli sonuglar verdigini ifade etmektedir’.

% Ellen J. MULLEN and Raymond A. NOE, “The mentoring information exchange: When do
mentors seek information from their proteges”, Journal of Organizational Behaviour, Vol: 20,
Issue: 2, 1999, s. 235.

% Philip H. SIEGEL, Alan REINSTEIN, a.g.e., s. 423.
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Zey, biitiin orgiitler icin uygun olmasa da, eslestirme siirecinde kisilerin
eslesme tercihlerine izin verildigi siirece, daha etkili sonucglarin elde edilecegini
soylemektedir’.

Yapilan ¢aligmalarda mentorliigiin, kariyer ilerlemesi ve kariyer gelisimini
destekledigi ve arttirdigr goriilmistiir. Big¢imsel mentorliikk programlarinin,
devamsizligi ve isgiicii devir oranini diislirmesinin yan1 sira, iist diizey is performansi
gostermeye ve Orgiit icerisinde hizli yilikselmeye yardim ettigini ortaya koyan
bulgulara da ulagilmistir. Ayrica, bi¢cimsel ve bigimsel olmayan mentorliigiin, ayni
anda, ayn Orglit iginde beraberce uygulanmasinin, tamamlayici olmayacagi ve daha
diisiik benlik gelisimine neden olacagi, hayal kirikliklarini arttiracagi ve firsatlarin
engellenmesi durumunu doguracagi da ifade edilmektedir”®. Scandura ve Viator,
kariyer gelistirme fonksiyonunun, mentorliiglin psikososyal ya da rol model olma
fonksiyonundan daha fazla bigimde, korunanin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili
oldugunu ortaya koymustur’’.

Biitiin bu anlatilanlar 151831nda bicimsel ve bicimsel olmayan mentorliigiin
muhtemel avantaj ve dezavantajlari asagidaki gibi verilmektedir’™;

¢ Big¢imsel mentorliikte mentorler muhtemel bigimde egitimli ve konuya hakim
kisilerdir. Programlar zengin, net bir amaca ve yapiya sahiptir. Mentorliigiin
gerektirdigi tiim konulara iligkin firsatlar eksiksiz saglanmaktadir.

e Muhtemel dezavantajlari ise; bu programlarin bireysel ilgileri dnemsemez bir
yapida olabilmesi, mentorlerin eslestirmelerin goniilliik esasina gore degil de
zorlamayla yapildig: algilamasina sahip olabilecek olmasi, secilen taraflarin
beceri eksiklikleri, korunanlarin mentorleri secememesi ve iliskinin
islerliginin olmamasi, seklinde verilebilir.

e Bigimsel olmayan mentorliiglin muhtemel avantajlar1 ise; mentorlerin
bireysel vasiflarina gore secilebilmesi, en iyi iletisimi ve kogluk becerilerini
sergilemeleri, bireylerin iyi bir iliski uyumu sergilemeleri, baghlik ve giiven
duygusunun uzun dénemli ve daha verimli bir iliskiye olanak saglamasi,

olarak verilebilir.

% John CARRUTHERS, 1993, a.g.e., s. 13.

% Philip H. SIEGEL, Alan REINSTEIN, 2001, a.g.c., s. 422.

°7 Philip H. SIEGEL, Alan REINSTEIN, 2001, a.g.c., s. 424.

%8 Jane YARNALL, Strategic Career Management, Elsevier Ltd, 2008, s. 153.
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e Bi¢imsel olmayan mentorliigiin muhtemel dezavantajlari ise, mentorlerin
rolleriyle ilgili bir netlige ve bu konuda bir egitime sahip olmamalari,
amaclarin oldukca bireysel odakli olmasi ihtimali, mentorlerin rolleriyle ilgili
cok diisiik bir 6diil ve taninma imkani algilamasi, mentorlerin is sonuglari
tizerinde daha az etkiye sahip olmasi ihtimali, seklinde verilebilir.

Literatiirde belirtilen, uygulamalara iliskin bu farkliliklar1 bilmek; hem
siirecin saghikli ylriitiilmesine, hem de daha az hatanin yapilacagi uygulamalara
aracilik edeceklerdir.

Ancak su unutulmamalidir ki hicbir mentorliik siireci birbirinin aynist
olmayacaktir. Ciinkli mentorliigiin taraflarin1 olusturan bireyler (eger bigimsel bir
uygulamaysa Orgiit de vardir); bilgi, beceri, kiiltiir, algilama gibi bir ¢ok konuda
iliskiyi farklilastiracak degiskenlere sahiptirler. Ayrica bi¢cimsel bir mentorliikte var
olan program ile iligkili, amaglarin dogrulugu, programin uygunlugu, yonetim
destegi, uygulayicilar, programin degerlendirilmesi gibi bir ¢ok degisken Onem

kazanmaktadir.
1.5.2. Mentorliik Siirecinin Asamalari

Mentorliik iligkisi baglamasindan bitisine kadar, bir ¢ok yazar tarafindan
cesitli agamalarla ifade edilmektedir.

Hunt ve Michael mentorliik iliskisini girig, korunan, ayrilik ve arkadaslik
seklinde dért asamali bir siireg olarak ele almiglardir.”’.

Cohen, mentorliik iliskisini, erken donem, orta donem, ge¢ dénem ve son
dénem seklinde dort asamali bir siireg olarak ifade etmistir' ™.

Zachary, mentorliik iligkisini dort asamadan olusan bir siire¢ olarak ifade
etmistir. Bu asamalar, hazirlik, goriisme, firsat saglama ve sona yaklagsmak seklinde
ifade edilmektedir'®".

Hazard ise mentorliik iliskisinin, baslangig, slirdlirme, iiretme ve doniisme
seklinde dort asamayi icerdigini ifade etmektedir'*.

O’Neil bir mentorliikk 1iliskisinin asamalarim1 alt1 baslik altinda ifade

etmektedir. Bunlar sirasi ile; kritik bir karar almak ve bir iliskiye baslamak, karsilikli

% David Marshall HUNT, Carol MICHAEL, 1983, a.g.c., s. 482.

'% Norman Haris COHEN (a), The Mentee’s Guide to Mentoring, HRD Press, 1999, s. 31.

T ouis J. ZACHARY, Creating a Mentoring Culture, John Wiley & Sons, 2005, s. 13.

102 Nancy Dickinson HAZARD, Ready, Set, Go Lead, Sigma Theta Tau International, 2008, s. 77.
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giliven insa etmek, riskler almak, becerileri 6gretmek, mesleki standartlar1 6grenmek
ve iliskiyi bitirmek ya da degistirmek seklinde ifade edilmektedir'®.

Kochan ve Trimble ise mentorliik agsamalarini; temel, 1s1nma, ¢alisma ve uzun
dénemli statii seklinde ifade etmektedirler'®.

Mentorliikk agamalar1 ile ilgili yapilan siniflamalar arasinda Kram’in
siniflamasi oldukg¢a kabul gormektedir. Kram mentorliigii; giris, isleme, ayrilik ve
yeniden tanimlama seklinde dort asamadan olusan bir siire¢ olarak gérmektedir. Her

bir agamayla ilgili tanimlamalar ve 6nemli doniim noktalar1 Tablo 1.5.’deki gibi

verilmektedir.

19 Carol A. MULLEN, “Naturally Occuring Student Faculty Mentoring Relationships: A Literature
Review”, (119-139), s. 125; iginde Tammy D. ALLEN, Lillian T. EBY, (Eds.) The Blackwell
Handbook of Mentoring A Multiple Perspectives Approach, Blackwell Publishing, 2007.

1% Fanchon F. FUNK, and Frances K. KOCHAN, “Profiles in Mentoring: Perspectives from Female
School and University Voyagers”, (87-104), s. 89; i¢cinde Carol A. MULLEN, Dale W. LICK, (Eds.)
New Directions in Mentoring: Creating a Culture of Synergy, Routledge, 1999.
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Tablo 1.5. Mentorliik iliskisinin asamalari

Asamalar Tamm Doniim Noktalari
Giris Iliskinin baslamasi ve her iki taraf | Hayaller somut beklentiler halini alir.
icinde Oneminin anlagilmasindan | e Karsilikli  beklentiler netlik kazanr.
itibaren 6 ay ile 1 yil arasindaki bir | Mentor; kogluk, meydan okuyucu isler
zaman periyodunu kapsar. verme, goriis netligi saglama gibi yararlar
saglar. Birey, teknik destek saglar, saygi
gosterir ve kocluk yapilmasini arzular.
e Isle ilgili gorevler sirasinda etkilesim igin
firsatlar olusur.
Isleme Kariyer gelistirme ve psikososyal | e Her iki tarafta iliskiden yarar saglamay1
fonksiyonlarla  ilgili  saglanan | siirdiiriir.
yardimin maksimuma ulagtii, 2 ile | e Anlamli firsatlar ve etkilesim sikligi
5 yil arasindaki bir zaman | artmaya baslar.
periyodunu kapsar. e Duygusal bag derinlesir ve dostluk artar.
Ayrilik Iliskinin rol yapist ve duygusal | e Birey daha fazla rehberlik istemez, daha
yapisinda 6nemli bir degisim olur. | bagimsiz bir sekilde ¢alisma firsat ister.
6 ay ile 2 yil arasindaki bir siireyi | o Ust diizey yonetici orta yas krizleri ile
kapsar. yiizlesir ve mentorliik gorevini yerine
getirmeye uygunlugu azalir.
e Is rotasyonlar1 ya da terfiler etkilesimin
ilerlemesi firsatin1  sinirlandirir;  kariyer
gelisimi ve psikososyal gelisim islevi daha
fazla saglanamayabilir.
e Engellenmis firsatlar, pozitif etkilesimi
kesintiye wugratarak bir kiiskiinlik ve
diismanlik dogurur.
Yeniden Iliski sonlandirilmis ya da anlamli | e Ayrilik stresi azalir, bagka ve yeni
tanimlama | bir sekilde farkli bir karakteristige | iliskiler olusturulur.

biirinmiistiir. =~ Daha  ¢ok is
arkadaghigr  iliskisine  doniisen,
ayriik  asamasindan  sonraki,

tanimlanmamus bir siireyi kapsar.

e Mentorliik iligkisinin 6nceki sekline daha
fazla ihtiya¢ duyulmaz.

e Kiiskiinliik ve 6fke azalir; minnettarlik ve
takdir artar.

o Esit statli durumu olusur.

Kaynak: Kathy E. KRAM, “Phases of the mentor relationship”, The Academy of Management
Journal, Vol: 26, No: 4., (December 1983), s. 622.

Kram’in yaptig1 bu siiflama uyarinca mentorliik asamalar1 ve asamalara

iliskin uygulamalar asagida; girig, isleme, ayrilik ve yeniden tanimlama basliklari

altinda ele alinmaktadir.

1.5.2.1. Giris Asamasi

Bu asamada mentor ve korunan arasinda etkilesim kurulur; karsilikli olarak rol

ve sorumluluklar netlestirilir. Mentor, mentorliik iliskisinin daha fazla beceriye sahip ve

daha bilgili tarafi olarak goriiliir'®.

1% Deonie BOTHA, 2007, a.g.e., s. 162.
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1.5.2.2. isleme Asamasi

Bu asama, mentor ve korunan arasinda gii¢lii bir baglanmanin yasandigi bir
durumu ifade etmektedir ve mentorliigiin en 6nemli agamasi olarak goriilmektedir. Giris
asamasinda tanimlanan rol ve sorumluluklardan sonra, bir deneyim elde etme siireci
icindedirler. Bu agsamada etkilesim artmaktadir ve karsilikli giiven temelinde bir baglilik
esastir. Bu asama korunanin bagimsiz bir sekilde ve mentoriin rehberligi olmaksizin, bir

performans sergileyebilmesi ile tamamlanmaktadir'®.

Korunanlar bu agamada, mentorlerin ¢oklu sorumluluklarin1 ve sorumluluklarini
dengelemelerini, isle ilgili sezgilerini, yasanan olumsuzluklarla nasil basa ¢iktiklarini,
gorme ve anlama sansini elde etmektedirler. Bu asamada mentorler korunanlarin kariyer
planlamalar i¢in anahtar bir rol oynamaktadirlar. Korunan, mentorden farkli bir kariyer
yolu tercih ettifinde, mentoriin yardim etmesi zorlagabilecektir. Mentor bu durumda

rehberlik yapmali, karar verici olmamalidir'®’.

1.5.2.3. Ayriik Asamasi

Mentorliik iligkisinin ti¢iincii asamasi, mentor ve korunan arasindaki etkilesim
sikliginin ve niyetinin anlamli bir bigimde diismesi ile ifade edilmektedir. Bu asama
boyunca, mentoriin yonetir olmaktan ¢ok katilimci oldugu goriilmektedir. Korunan,
bagimsiz bir bicimde eylemde bulunabileceginin farkindadir. Korunan bagimsiz hareket

etmeyi tercih ederken, mentoriin saglayacag: katkilar kabul etmektedir'®®.

1.5.2.4. Yeniden Tanimlama Asamasi

Mentorliigiin son asamasi, mentor ve korunan arasinda gelistirilen iligkinin

yapisinin yeniden tanimlanmasini ifade etmektedir. Mentor ve korunan, sahip olduklar

109

iliskide birbirlerini “denk" olarak gérmeye baslamaktadirlar. Etkili bir mentor, iligki

sona erdiginde ya da yeni bir kariyer basamagina gegtiginde, korunana gii¢ farkliligini

ortadan kaldirmast i¢in izin vermelidir''°.

1% Deonie BOTHA, 2007, a.g.e., s. 162.

17 Kimberly M. Suedkamp WELLS, Mark R. RYAN, Henry CAMPA III, Karl A. SMITH, “Mentoring
guidelines for wildlife professionals”, Wildlife Society Bulletin, Vol: 33, No: 2, (Summer 2005), s. 569.
"% Deonie BOTHA, 2007, a.g.e., s. 162.

' Deonie BOTHA, 2007, a.g.e., s. 163.

"% Kimberly M Suedkamp WELLS, Mark R. RYAN, Henry CAMPA 111, Karl A. SMITH, 2005, a.g.e., s.
570.
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1.5.3. Mentorliik Siirecini Etkileyen Faktorler

Mentorliik bir siiregtir ve karsilikli beklentilerin yerine getirilmesi iki taraf i¢in
de oldukca degerlidir. Siirecin saglikli yiiriimesi agisindan taraflarin bazi kabullere sahip
olmalar1 kendileri i¢in ve orgiit icin oldukga yarar saglayacaktir. Ozellikle ahlak
boyutuyla ilgili bir netlik olduk¢ca Onemlidir. Bu ahlaki netlik, asagidaki agilardan

. .4 111
onemlidir ":

e Mentor ve korunani, kabul edilebilir bir uygulamanin ne oldugu hakkinda netlik
saglayarak korur,

e Mentor ve korunana, duyarlilik arz eden konularla ilgili olarak konusma
konusunda artan bir gliven saglar,

e Smirlarin olugsmasini ve netlesmesini saglar. Ne zaman durmak gerektigi
konusunda ve taraflarin, birbirlerinin yaptiklar1 ile ilgili siiphelerini ortadan
kaldirmalarinda yardim saglar.

Taraflarin iligki sirasinda sahip olduklar1 kabuller, iliskinin saglikli yiirtimesi
icin her zaman yeterli olmayabilecektir. Ciinkii iligkinin taraflarinin kabulleri kadar
beceri ve kapasiteleri de iligskiyi belirleyen 6nemli unsurlardandir. Bu anlamda
mentorlerin beceri ve kapasitesi onemlidir. Etkili bir mentoriin sahip olmasi gereken
ozellikler ise asagidaki sekilde verilebilir' 2.

e Korunana yardim etmeli, iletisim halinde bulunmanin yani sira, korunanin
kisisel gelisimi ile ilgilenmelidir.

e Korunanin, kabul edilebilir olctiler igerisinde, kendisiyle kolayca iletisim
kurmasini saglamalidir.

o Kiiltiirel farkliliklar ve cinsiyet farkliliklarina kars1 duyarli olmalidir.

e Kendi zayifliklarinin ve sahip oldugu degerlerin farkinda olmali ve korunanlara
kars1 diiriist olmalidir.

e Paylagimlar konusunda abartisiz ve sade olmalidir.

e Giivenilirligi, iliskinin olugmasinda ve devaminda temel bir deger olarak
algilamalidir.

e Mentorliigii karsilikli bir 6grenme deneyimi olarak gérmelidir. Pozitif bir destek

ve tesvik davraniglarini kullanmalidir.

"' David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK., Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e., s. 33.
"2 Andrew MILLER, Mentoring students & young people, Jean Cussons Typesetting, 2002, s. 190.
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e Ogzellikle iliskinin olusmas1 ve daha sonrasinda sabirli olmalidur.
e Korunanlarla oldukga ilgili ve pozitif bir bakisa sahip olmalidir.
e Kibar, hosgoriilii ve anlayisli olmalidir.
Bir baska calismada mentoriin gérev ve sorumluluklar asagidaki gibi ifade
edilmektedir''3;

e Orgiit icindeki dogru insanlarla iletisimler kurulmasini saglamalidr.

e Orgiitsel ddiillerin kolaylastirilmasina yardim etmelidir.

e (Calisanlara Orgiitiin kiiltiirlini, misyonunu ve vizyonunu anlamada yardim
etmelidir.

e  Orgiit amaglar1 hakkinda bilgi saglamalidir.

e Pozitif bir rol model olmalidir.

e Performansla ilgili tam ve zamaninda geribildirim saglamalidir.

e Orgiitsel baglam igerisinde nasil davranilacagina iliskin rehberlik yapmalidir.

e [Egitim ve gelistirme ¢abalarina dogrudan katki saglamalidir.

e Gelisimsel deneyim firsatlar1 saglamali ve buna yonlendirmelidir.

e Birinci diizey iistlerle iliskinin siirdiiriilmesine yardim etmelidir.

e Korunanlarin orgiit igerisinde yasadiklar1 deneyimlerle ilgili problemleri, bir
sirdas olarak dinleyerek yardim etmeye ¢alismalidir.

Etkili mentorlerin sahip olmasi gereken Ozellikler, genel yoOnetim bilgisi,
orgiitsel bilgi, giivenilirlik, ulasilabilirlik, giiclii kisilerarasi beceriler, etkili bir yetki
devri, gelisimsel yonlendirme ve yaraticilik seklinde ifade edilebilir' **.

Mentor ve korunan arasindaki “yakinligin” derecesi mentorliik islevleri ve
rollerinin basarisi i¢in olduk¢a onemlidir. Yakin ikili iligki, temelde dort ozellik ile
karakterize edilmektedir'";

e Taraflarin birbirleri iizerinde devamli bir etkiye sahip olusu,
¢ Etkinin oldukea gii¢lii olusu,
e Her iki tarafin digeri iizerinde farkli bir etkiye sahip olusu,

e Etkinin, goreceli olarak uzun stireli olusu.

" David J. KALAMAS & Joan Berry. KALAMAS, Developing employee capital, HRD Press, 2004, s.
65.

"% Jane YARNALL, 2008, a.g.e., s. 153.

'3 Ellen J. MULLEN and Raymond A. NOE,1999, a.g.e., s. 235.
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Mentorliik iligkisinin uzun siireli olmasi durumunda ise, mentoriin asagidaki
unsurlara daha fazla ihtiya¢ duyabilecegi ifade edilmektedir''®;

e Diger insanlarin gii¢ anlasilabilen durumlarini algilayabilme,
e Kiiciik ya da agsamal1 gibi goziiken degisimlere dikkat etme,
e Sozlii ve sozlii olmayan isaretleri okuyabilme.
Yararli olmayan ve sakinilmasi gereken uygulamalar ise asagidaki gibi
verilebilir! 17;

¢ Yapict olmayan olumsuz elestiriler vermek,

e Korunan1 mesleki kariyeri i¢erisinde desteklemeyi 6nermek,

e Korunani —kendisi talepte bulunmadan- korumay1 denemek,

e Korunanin beraber ¢aligtig1 yoneticileri yalanlayan tarzda seyler yapmak ya da
sOylemek,

e Korunan adina kararlar almak (secenekleri tartigmak; ama kararlarin korunan
tarafindan alinmasina izin vermemek).

Mentorliiglin en 6nemli boyutunun, 6neri sunmak oldugunu sdyleyen bir anlayis
da mevcuttur. Ancak Oneri sunmanin, Ozellikle mesleki yasamda, goz Oniinde
bulundurulmayan sorunlu bir tarafi da vardir. Bir korunan bir probleme sahipken
aslinda problemin biitiin boyutlar1 hakkinda herkesten fazla bilgiye sahiptir. Mentoriin
sorunla ilgili “neden sdyle...?” ile baslayan Onerileri bazen korunanlarin “evet ama..”
ile baslayan yanitlariyla karsilagabilmektedir. Bu durum normaldir ¢iinkii korunan
sorununun tiim boyutlarini bildigi i¢in, mentoriin siraladig1 dnerilerin, bir cogunu daha
once zihninde elemis olacaktir. Aslinda mentor sahip oldugu etkin mentorliik 6zellikleri
ile duruma uygun bir sekilde yaklagsmis olabilir, ama korunan, mentoriin diisiincesine,
degerlerine ve bilgisine 6nem verdigi halde bagimsiz karar verme taraftar1 olabilir.
Sonugta mentor bu reddedilmelerle tahammiilsiiz bir hale biiriinerek “Sen gercekten bu
problemi ¢dzmek istemiyorsun” seklinde etkili bir yanit veren bir bireye doniisiir. Tki
tarafta iligkiyi ve tepkilerini sinirlamaya baslar. Korunan kendini bir “kurban” gibi
hissetmeye baslar. Gergekte mentor ile bir sorunu yokken, daha agresif bir mentore

sahip olur. Ayrica mentor zihninde, korunani yetersizmis gibi degerlendirmeye baslar.

""® Gordon F. SHEA, 2002, a.g.e., s. 37.
"7 Randall L. ENGLUND, Alfonso BUCERO, Project Sponsorship Achieving Management
Commitment for Project Success , John Wiley & Sons, 2006, s. 158.
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Korunan sorununun c¢ok bilyiik oldugu ve bir baskasinin yardimiyla bile

¢oziilmeyecegine inanmaya baslayarak, iliskiyi sonlandirir''®.

1.5.4. Mentorliik Siirecinin Sagladig1 Yararlar

Mentorliigiin tek yonlii ve korunanin yarar sagladigi bir siire¢ oldugu ile ilgili
bir kabul vardir. Mentorliik gercekte iki tarafa da yarar saglayan tiirde bir uygulamadir.

Hatta 6rgiit de bu uygulamanin yarar saglayanlarindan birisi olmaktadir.

Mentorliik, bicimsel ya da bigcimsel olmayan olsun, korunan, mentor ve orgiit
lehine bir takim yararlar saglamaktadir. Bunlar asagida basliklar altinda ele alinarak

agiklanmaktadir.
1.5.4.1. Korunanla lgili Sagladig1 Yararlar

Mentorliik iliskisinin korunana sagladigi yararlar; artan is doyumu, ilerleme
konusunda artan beklentiler, artan kariyer doyumu, artan bir kariyer baghiligi, orgiitte
kalma niyetinin devami, yiikksek diizeyde bir gelir elde etme imkani, artan terfi
imkanlari, orgiit icerisindeki giicliniin artmasi, Orgiitsel politikalarla ilgili daha fazla
etkileme imkani elde etme, Onemli insanlarla baglanti kurma imkaninin artmasi,
kaynaklardan yararlanma giiciiniin artmasi, oOrgiitsel kavrayisin artmasi, arkadasligin
gelismesi, daha fazla kabul gorme, mesleki kimligin gelisimi, “kariyer platosu”
duygusunun azalmasi, becerilerin firsata doniismesi imkanini elde etmek, gelisim
saglayan gorevlerle ilgili yardimin artmasi, Orgiite giris sokunun azalmasi, kariyer
rehberliginin saglanmasi, diisiinsel gelisim saglama, yasam ile ilgili genis bir bakis agisi
elde etme, is rolii karmasikliginin azalmasi, kariyer beklentilerinin artmasi, seklinde

ifade edilmektedir'".

1.5.4.2. Mentorle ilgili Sagladigx Yararlar

Mentorliik siireci mentore; durumlara farkli bir bi¢imde bakmayi 6grenmesi,
statisii ile iligkili iletisim engellerini yikmasi, sahip oldugu kisisel becerilerini
gelistirmesi, problem ¢dzme ve iletisim kurma becerilerini gelistirmesi, {i¢lincii kisiler
tarafindan bireylerin gelisimine katki sunan birisi olarak degerlendirilmesi'®’, i¢sel bir

doyum elde etmesi, 6nceki mentorlerin yaptiklarinin altinda kalmamasi, yeni beceriler

"8 Gordon F. SHEA, 2002, a.g.e., ss. 65-66.

' Manda Hays ROSSER, “Chief executive officers: Their mentoring relationships”, (Doktora
Tezi,Texas A&M Universtiy, 2004), ss. 56-57

120 Richard HALE and Peter WHITLAM, Powering up performance management: an integrated
approach to getting the best from your people, Gower Publishing Ltd., 2000, s. 108.
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kazanmasi, calisanlarin Orgiitsel baglihigina katkida bulunmasi, yetenekli bireyleri
ortaya ¢ikarmasi, oOrgiitsel yedekleme konusuna katki sunmasi, orgiitsel degerlerin ve
kiiltiirlin aktarilmasi, mesleki iligkiler agin1 gelistirmesi, disiplinler arasi calisma
konusunda deneyim kazanmasi'?', is performansinin artmasi, niifuzunun artmasi, terfi
kararlar1 iizerinde 6nemli bir etkileyici olmasi, farkli kusaklarla ilgili bilgi elde etmesi

ve teknik bilgiler elde etmesi'? gibi cesitli konularda yarar saglamaktadir.
1.5.4.3. Orgiite Tliskin Sagladig1 Yararlar

Mentorliik iligkisinin orglite sagladig1 faydalar; orgiitte ¢alisanlarin moralinin
yiiksek olmasi, isten ayrilmalarin azalmasi, ¢alisanlarin motivasyonlarinin artmasi, bir
egitim ve yetistirme siirecinin uygulanmis olmasi, orgiit i¢i iletisimin artmasi, orgiitiin
degerlerinin giiclendirilmesi, becerilerin gelisimine katki sunmak, gelecegin liderlerinin
taninmasi ve yeni yeteneklerin kesfi'>, artan verimlilik diizeyi, artan is performansi '**

olarak ifade edilmektedir.
1.6. BICIMSEL MENTORLUK PROGRAMI

Bicimsel mentorliik siireci, bir programa sahip olarak, gelisim i¢in ayrintilarin
detaylandirilmasi yoluyla oldukg¢a yarar saglamaktadir. Bu tlir bir mentorliik siireci
cesitli agsamalarla ifade edilmektedir. Burada bilinmesi gereken sey bu asamalarin, her
orgiitiin gereksinimlerine bagli olarak degisebilen ve farkli bicimde dizayn edilebilen
bir yapida oldugudur. Bir mentorliikk programinin on adimdan olusan bir G6rnegi

asagidaki gibi verilmektedir'>;

e Ust yonetimin siirece bagliliginin ve gériiniir desteginin saglanmasi,

e Mentorliik siirecinin amag ve hedeflerinin tanimlanmasi,

e Siire¢ i¢in bir mentorliik koordinatdriiniin belirlenmesi,

e Bilgilendirme toplantis1 yardimiyla orgiitsel goniilliiliikk saglanmasi,

e Mentor ve korunanlarin nasil dahil edilecegine iliskin kriterlerin tanimlanmasi,

e Mentor ve korunanlarin seg¢imi,

e Mentorlerin, korunanlarin, mentorlilk koordinatoriiniin hatta korunanin

yOneticisinin egitimi,

12! Kimberly M Suedkamp WELLS, Mark R. RYAN, Henry CAMPA III, Karl A. SMITH, 2005, a.g.e., s.
565

122 Manda Hays ROSSER, 2004, a.g.e., ss. 66-67.

' Richard HALE and Peter WHITLAM, 2000, a.g.e., s. 107.

124 John CARRUTHERS, 1993, a.g.e.,s. 17.

' Deonie BOTHA, 2007, a.g.e., ss. 163-164.
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e Mentor ve korunanin, becerileri, deneyimi, cinsiyeti ya da konumunu igeren,
onceden belirlenen kriterler setine gore eslestirilmesi,

e Mentorler ve korunanlar arasindaki baslangic  niteliginde goriigmelerin
baslatilmasi, mentorliik siirecine iliskin kabullerin diizenlenmesi,

e izleme ve programin degerlendirilmesi.

Mentorliik programi ile ilgili bir siire¢; korunanlar1 belirleme, gelisimsel
teshislerin yapilmasi, mentor adaylarinin temini, mentor adaylarimin elenmesi,
mentorlerin se¢imi, mentorlerin oryantasyonu, korunanlarin oryantasyonu, iliskinin
yapist ya da kabullerin netlestirilmesi (goriisme sikligi, beklentiler, gelisim plani vb),
gelisim planint uygulama, mentor ve korunan arasinda periyodik goriigmelerin
yapilmasi, program koordinatdriine rapor verme, iliskinin sonlandirilmasi, seklinde
ifade edilebilir'*".

Bi¢imsel mentorliik programlarinin varligr i¢in koordinatdr hayati bir 6neme
sahiptir. Programin sekillenmesi, siirdiiriilmesi ve denetlenmesi siireclerinin tamaminda
etkin bir rol oynamaktadir. Koordinatériin temel gorevleri ise asagidaki gibi
verilebilir'?’:

e Muhtemel korunanlarin 6grenme ve gelisim ihtiyaglarini tanimlama igin ¢alisir,

e Muhtemel korunana, ihtiyag duydugu becerileri kazanmasinda yardim edecek
uygun nitelikteki ve sayidaki mentorleri belirler, dahil olmalarina aracilik eder,

e Mentorliik iliskisini kurmak ve mentorliik sézlesmesini hazirlamak i¢in iliskinin
taraflarinin kimler olacagini belirleme (se¢im) i¢in ¢alisir,

e Yonetsel destek saglar ve ihtiya¢ duyulan kaynaklarin dagitimini yapar,

e Mentorliik iliskisinin ilerlemesini izler, potansiyel problemleri giderir ve akis
sirasinda basarili bir iliskiyi tesvik icin gerekli diizeltmeleri yapar,

e Korunan ve mentorii yonlendirir; onlara rollerini, beklentileri ve kaynaklari
anlamalari i¢in yardim eder,

e Mentorliik iliskilerinin basarisin1 degerlendirir ve iliskinin sonlandirilmasina
yardim eder.

Koordinator destegi ile sekillendirilen bir program igin Orgiitsel destek

onemlidir, ancak sadece Orgiitiin destegi degil, kurum igerisindeki herkesin kabul ve

126 Christina A DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 84.
127 Reza SISAKHTI, 1998, a.g.e., s. 60.
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destegi 6nemlidir. Bu durum, program olustururken genis bir ¢er¢ceveden bakmay1 ve

herkese saglayacagi yarar1 gozetmeyi gerekli kilmaktadir.
1.6.1. Mentorliik Programinin Asamalari

Bir mentorliikk programimin temel adimlarini; iist yonetimin destegini alma,
amaglarin, beklentilerin ve rollerin netlesmesi, katilimcilarin belirlenmesi ve istiraki,
dikkatli bir secim ve eslestirme siireci, siirekli bir denetleme ve degerlendirme, seklinde

ifade etmek miimkiindiir. Bu adimlar ise asagida basliklar halinde aciklanmaktadir.
1.6.1.1. Ust Yonetimin Destegini Alma

Orgiitiin bir biitiin olarak, programi desteklemesi ve tesvik etmesi program
etkililigi icin en Onemli unsurlardandir. Bir mentorliik programi gelistirme cabasi,
stratejik is ihtiyaglari, orglitsel sistemler (0rnegin performans degerleme siireci, 6diil
sistemleri ve haberlesme sistemleri) ve diger yonetim gelistirme ¢abalariyla
biitiinlestirilmelidir. Ayrica destekleyici bir orgiitsel kiiltiir ve iist yonetimin goriiniir
destegi olmalidir'?.

Bir diger 6nemli destek ise kaynaklarin (para, kisi, zaman ve yer) uygun
kilinmas1 destegidir. Program biitiin orgiitge, bir oncelik olarak algilanmali ve uygun
olan kaynaklar buraya tahsis edilmelidir'*.

Ihtiyag duyulan kaynaklar; mentor ve korunanin mentorliik iliskilerini
olusturmasinda ve devam eden siiregte yapilacak bir mali yardimi; korunanin ¢esitli
dergilere abone olmasi ve mesleki oOrgiitlere katiliminda iiyelik i¢in yapilacak
O0demelerle ilgili bir biit¢enin tahsisini; endiistri trend raporlari, pazar raporlari, yonetim
brifingleri, mesleki literatiir gibi bilgi kaynaklarini elde etme ile ilgili maliyetleri
karsilayacak biitceyi igerebilecektir. Bigimsel mentorliik siireci, ayni zamanda, is

istiinde 6grenmeyi ve ¢caligmanin aksamamasini miimkiin kilan bir siire¢ olmalidir'™.

1.6.1.2. Amagclarin, Beklentilerin ve Rollerin Netlesmesi

Bicimsel bir mentorliik programinin amaci temel olarak 2’ye ayrilabilir; orgiitsel
amaglar ve orgiitsel iiyelerin bireysel gelisim ihtiyaglarimin karsilanmasi'*'. Programin

baslangi¢ asamasindan itibaren ne oldugu ve kime ne gibi katkilar saglayabileceginin

128 Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 91.
12 Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 94.
10 Reza SISAKHTI, 1998, a.g.e., s. 62.

51 Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 76.
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net ve herkesce ayni sekilde anlasilir olmamasi programin ikilemler dogurmasina ve
farkl1 bireyler igin stres kaynag1 olmasina neden olacaktir'**.

Bigimsel bir mentorliik uygulamasinda mentorliigiin amaclari, hedef kitlesi ve
uygulanacak mentorliik bigimi Tablo 1.6.’daki gibi verilebilir.

Tablo 1.6. Mentorliigiin amaclari, hedef kitlesi ve mentorliik bicimleri

Amag Hedef Grup Mentorliik Bicimleri
Atama Yeni calisanlar Kogluk
Orgiitsel yedekleme Yeni liderler Himaye etme
Izole edilmis calisanlarin | Potansiyel liderler Yiiz yiize
desteklenmesi
Tiikenmisligi azaltmak Azinlik gruplar Grup mentorliigli
Orgiitsel felsefenin Temsil edilemeyen On-site mentor (i¢eriden bir mentor)
desteklenmesi gruplar
Izole edilmis ¢alisanlar Off-site mentor (disaridan bir mentor)
Yiikselmek isteyenler Daha kidemli bir mentor
Deneyimli liderler Daha deneyimli bir akran mentor

Kaynak: Kathy LACEY, Making mentoring happen: A simple and effective guide to implementing
a successful mentoring program, Business & Professional Publishing Pty Ltd, 2000, p. 48.

Bigimsel programlar ge¢cmiste daha ¢ok; azinliklar, kadinlar ya da okuldan yeni
mezun olup 1§ hayatina girenler gibi se¢ilmis gruplar i¢in yapilmaktayken, giiniimiizde
katilimcilar1 degismeye baslamis, daha genis bir calisan grubu ic¢in uygulanabilir hale
gelmistir. Ayrica programlar gecmise kiyasla daha daraltilmig bir siireye sahip
olmaktadir',

Programin muhtemel katilimcilarinin (mentor, korunan, iist yonetim, katilimci
olmayacaklar, program koordinatorleri), program ve programin ulasmak istedikleriyle
ilgili, gercek¢i beklentilere sahip olmalari; rolleri ve sorumluluklarini netlestirmeleri
icin, uyum toplantisina katilmalari oldukga 6nemlidir'**,

Bu toplant1 ayrica bireyleri (hem mentorleri hem de korunanlari) tanima ve
rolleriyle ilgili hazir olmayanlarin ya da egitime ihtiyaci olanlarin da (hem mentorler
hem de korunanlar) belirlenecegi bir siirectir'>>.

Korunan adaylarinin gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi i¢in toplantilar yeterli
olmayacaktir. Iste yerine getirilmesine ihtiya¢ duyulacak bilgi ve becerilerin

tanimlanmasi, gelisim ihtiyag¢larinin belirlenmesine yardim edecek kisisel degerleme ya

da testleri iceren gelisim degerlendirme araglarinin varligi, beceri gelisimlerinin

132 David. MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e., s. 8.

13 Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 76.

1% Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 95.

133 Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 96.
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degerlendirilmesinde uygun araglarin kullanilmasi, mentorlerin bilgi ve beceri alanlari
ile ilgili gorisleri, gibi konular da Onem arzetmektedir. Ayrica mentorliigiin bu
becerilerin gelistirilmesi i¢in uygun bir se¢enek olup olmadigi da, koordinatér ve

korunan adaylariyla tartistimalidir'*®.

1.6.1.3. Katihmcilarin Belirlenmesi ve Istiraki

Programin amaci ve ulagilmak istenen sonuclarin belirlenmesi, bunun muhtemel
katilimcilara aktarilmasi yolu ile beklentiler ve roller hakkinda bilgilendirme yapilan
toplantidan sonra, katilimcilarin belirlenmesi ve istiraki, giindeme gelmektedir. Bu
konu; taraflarin belirlenen kriterlere uygunlugu, taraflarin giiven algilari, sonuglarla
amaclar  agisindan  uygunluk, taraflarin  motivasyon diizeyleri, temelinde
diistiniilmelidir™’.

Bu siirecte koordinatdr; mentorlerin se¢imi i¢in bir kriterler dizisi tanimlama,
bu kriterleri karsilayacak icsel ve dissal potansiyel adaylari aragtirma, potansiyel
mentorler i¢in bir havuz olusturma, mentorlerin karakteristiklerini korunanlarla
eslestirme, mentorlerin se¢imi, mentorlerle ve onlarin yoneticileriyle onlarin destegini
kazanmak ve bagliliklarin1 saglamak i¢in goriismeler yapma gibi ¢esitli uygulamalardan
sorumlu olacaktir'®.

Mentorliik programina katilim hem mentor hem de korunan icin goniilliiliik
esasinda gerceklesmelidir. Bdoylelikle olast ters tepkiler vermeleri ya da olumsuz
sonuglar yasamalar1 engellenmis olacaktir. Program katilimcilarina, programin igerecegi
iligkilerin ne olmas1 gerektigi ve program aktivitelerini belirleme konusunda bazi
Ozgiirliikler verilerek smirlar1 belirlenmis bir esneklik saglanmaya calisilir. Bu ayni
zamanda katilimcilarin siirece dahil olma hissiyle programa sahip ¢ikmasina da aracilik
edecektir. Bu program siirecine, katilimcilarin dogrudan yoneticileri de (iistleri) dahil
edilir. Muhtemel korunanlarin, programda goérmek istedikleri muhtemel mentorler
hakkinda bilgi alinmaya calisilarak, siirece dahil olmalar1 saglanmaya ¢alisilir.
Potansiyel mentorlerden de programda goérmek istedikleri muhtemel korunanlar
hakkinda bilgi alinmaya calisilarak, siirece dahil olmalar1 saglanmaya calisilir.

Programin dizayni, muhtemel katilime: diisiincelerine dayandirilarak yapilir'™.

136 Reza SISAKHTI, 1998, a.g.c., s. 64.

7 David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e., s. 11.

18 Reza SISAKHTI, 1998, a.g.e., s. 66.

139 Christina A. DOUGLAS, 1997,a.g.e., s. 93.
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Katilimcilarin  zihninde, degerlendirme konusuna iligkin baz1 sorularin
olabilecegi diislinliliip programin diizenlenmesinde bu sorular yanitlanmis olarak
programa baslamak 6nemlidir. Bu sorular asagidaki gibi verilebilir'*’;

e Programin basarili olup olmadigini nasil bilecegim?
e Budegerlemeyi yapmak icin hangi kriterleri kullanacagim?

e Hangi 6l¢lim bigimiyle bu program kriterlerini degerlendirecegim?
1.6.1.4. Dikkatli Bir Secim ve Eslestirme Siireci

Program katilimcilarinin se¢imi ve eslestirilmesi ¢ok Onemli ve Onceden
tanimlanmis bir siirectir. Bu, program amagclarina ve 6nceden belirlenmis bir kriterler
setine bagli olarak yapilmalidir. Katilimcilarin se¢imi i¢in bir ¢ok yol mevcuttur; kendi
adayliklari, mentor adaylarinin mentorleri tarafindan 6nerilmesi, st diizey yonetimin
aday gostermesi, muhtemel mentor adaylarinin segilmesi vb'*'.

Eslestirme silirecinin temel amaci, korunanin, kariyer gelisimiyle ilgili
yetkinliklerinin gelistirilmesi ve yeni yetkinliklerin kazandirilmasidir'*. Bu amag goz
ardi1 edilmeden, taraflarin amaclariyla ilgili benzerlikleri, birbirleriyle dostga iliskileri,
benzerlikleri ve farkliliklari, kendi secim tercihleri, aksakliklarin giderilme potansiyeli
gibi hususlara bagli bi¢gimde eslestirme yapilmalidir. Eslestirme siirecinde mentor ve
korunanin amaglar1 ya da ihtiyaglarinda benzerlikten ¢ok, tamamlayiciligin goéz oniinde
bulundurulmasi da oldukca dnemlidir'®.

Ayrica, eslestirme siirecinden sonra da iliskinin uygunlugu g6z Oniinde
bulundurulmali, sayet gerekli ise yeniden eslestirme yapilabilmelidir'**. Program
diizenleyen kisi her iki tarafin birlikte c¢alisma niyetine sahip olmasini aramalidir.
Kisilerin bireysel tercihlerini hesaba katmamis olmak, program diizenleyen kisinin

bazen giiven kaybetmesini saglayan bir konu haline déniisebilmektedir'®.

10 David., MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e., s. 8.

! Christina A. DOUGLAS, 1997,a.g.¢., s. 98.

42 Norman H. COHEN (b), A step-by-step guide to starting an effective mentoring program,HRD
press, 2000, s. 37.

' David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e., s. 11.

1% Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 98.

> David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e.,s. 11.
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Mentorliik programlarindaki bir diger tehlike ise eslestirmenin yonetimsel bir

. v e . . . e o . . 4. 146
fonksiyon olarak goriilmesi ve bunun bir yoneticinin sorumluluguna verilmesidir ™.

1.6.1.5. Siirekli Bir Denetleme ve Degerlendirme

Degerlendirmelerin olmadigi bir programin ulastigi sonuglar, istendigi gibi
olmamaktadir. Goriismeler ya da yazili formlar araciligiyla alinan degerlendirmeler
programin giivenilirligini, siirdiiriilebilirligini ve bireylerin, amaclarin1 ger¢eklestirmek
icin programu desteklemelerini saglamaktadir'®’.

Mentorliik iligkisinin denetimi siireci, bir mentoriin denetgiyle eslestirilmesi
seklinde yerine getirilebilmektedir. Denetim, orgiit i¢in, yararl bir “nitelik giivencesi
saglama siireci” seklinde diisiiniilmelidir. Denetimin kim tarafindan yapilacagi, sahip
olmas1 gereken becerilerin ne oldugu, denetimin ne zaman yapilmasi gerektigi gibi
sorular denetime iligkin 6nceden yanitlanmasi gereken sorulardir'*.

Danmigmanlar, psikologlar ve psikoterapistler mentorleri, farkindaliga sahip
olmadiklari, psikoloji ve terapiyle 1ilgili bilgilerinin  eksikligi agisindan
elestirmektedirler. Denetimcilerin bu alanda hakimiyeti olan kisiler olmasi konusu sikca
tartisilan konulardan birisidir'*’.

Bir degerlendirme stratejisinin siire¢ ve sonug¢ degiskenlerini dl¢ceceginden emin
olmak oOnemlidir. Coklu kaynaklardan geri bildirimler alimmalidir (mentorler,
korunanlar, katilimer olmayanlar, gecmis veriler, yoneticiler ve digerleri). Sonuglar,
katilimcilar ve iist yonetimle paylagiimalidir.

Bir degerlendirme; program amaglari, basart tanimlari, sonuglarin nasil
kullanilacagi, verilerin nereden ve nasil alinacagi gibi bazi unsurlar1 da barindiran bir

plana sahip olmalidir'*’.

David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006,a.g.e., s. 12.

147 Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 98.

148 David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e., s. 12.

14 David MEGGINSON, David CLUTTERBUCK, Bob GARVEY, Paul STOKES & Ruth GARRET-
HARRIS, 2006, a.g.e., s. 13.

130 Christina A. DOUGLAS, 1997, a.g.e., s. 99.
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1.6.2. Etkili Bir Mentorliikk Programinda Dikkat Edilecek Hususlar

Bicimsel mentorliikk programlar1 temel olarak, bicimsel olmayan mentorliigiin
olumsuzluklarini ortadan kaldirmak i¢in gelistirilmislerdir ve programin basarisi igin
dikkat edilmesi gereken 6nemli hususlar asagidaki gibidir;

1) Her bir mentor ve korunan ikilisi i¢in, farkli amaglara sahip programlar
uygulanmalidir.

2) Mentor ve korunan, programa benzer diizeyde bir ilgi duymalidirlar. Ayrica
programin yapilandirilmis unsurlarina baghlik duymalar1 da énemlidir.

3) Mentorler, orgiitle ilgili yeterli diizeyde bir bilgiye, iyi bir gézleme sahip olmali
ve orgiit kiiltiiriine hakim olmalidir.

4) Programi degerlendirmek i¢in uygun metodlarin kullanilmasi énemlidir.

5) Mentoriin gii¢lii oldugu bir alanda, korunana yetki devretmesi saglanmalidir.
Boylece korunanin, deneyimlerin aktif katilimcis1 olarak gelisimi saglanacaktir.

6) Zamaninda yapilan bir performans degerleme (geri bildirim) oldukca
kritiktir'>'",

7) Bir mentorliik programina katilim, goniilliiliik esasinda saglanmalidir.

8) Mentorliik programinin amaci, katilimcilar tarafindan agikga anlagilir olmalidir.

9) Programin uzunlugu agik bir bicimde belirtilmelidir, mentorler ve korunanlar bu
program sliresince devam etmeleri konusunda siirekli tesvik edilmelidirler.

10) Korunanlar kendi aralarinda etkilesime ge¢meleri igin tesvik edilmelidir. Bu
problemlerin, kaygilarin dillendirilmesi ve basarilarin paylasilmasina imkan
verecektir.

11) Korunanin mentoriin daha onceki faaliyet kayitlarini incelemesi, mentoriin
istekliligi gibi konularda bilgi edinmesi Onemlidir. Ayrica bir mentorliik
iligkisinin nasil basladigi, nasil devam ettigi ve nasil sonlandirildigi hakkinda
tarflar bilgilendirilmelidirler.

12)Isle ilgili talepler, projeler ve diger aktiviteler bu zamana baglh iliskinin igini
dolduracak biiyiikliikte olacagindan, mentor ve korunan arasinda minimum ve
iyi yonetilen, bir iletisim siiresi olmalidir.

13) Yoneticilerin, bigimsel ve bicimsel olmayan mentorliik iligkilerine katilimlarini

saglamak, yoneticilerden Onerilerin gelmesini ve degerleme sisteminin

51 ¥k 6 madde icin bkz., J. Michael QUINLAN, “Mentoring: Developing Tomorrow’s Leadership”,
(178-183), ss. 180-181; icinde Peter M. CARLSON, Simon GARRETT (Eds.), Prison And Jail
Administration: Practice And Theory, Aspen Publishers, 1999.
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gelisimini saglayacak, bu konunun zaman ve ¢aba harcamaya deger oldugu
algilamasini da arttiracaktir.

14) Mentor ve korunanla yapilan goriismeler, 6zel doyum ya da doyumsuzluk
alanlarina iligkin en yakin ve en dogru geribildirimin alinmasin

saglayacaktir' >

1.7. YENI MENTORLUK BiCIMLERI

Mentorliik kavraminin degisen dogas1 ve buna uygun tanimlama yapma ihtiyact
ayni zamanda mentorliik bigimleri i¢inde gereklidir. Bir¢ok teknolojik yenilik orgiitsel
yapilart hatta orgiitsel uygulamalar1 da degistirmekte iken mentorlilk de bu siiregten
etkilenmektedir. Bunun neticesinde giderek daha fazla uygulanmaya baslayan yeni

mentorliik bigimleri ise asagidaki gibidir.

1.7.1. E-Mentorliik

E-mentorliik, 6zellikle zamanin etkin kullanim1 ve korunan ile yiiz yiize goriigme
geregi gibi konular1 problem olmaktan ¢ikaran, mentorliik iliskilerini kolaylastirici etkili
bir yoldur. Bu nedenle yiiz yiize mentorliik, mentorliigiin cok yaygin bir tiirli olmasina
karsin, e-mentorliik giderek artan bir 6nem arz eder hale gelmektedir153.

E-mentorliik; sanal mentorliik, bilgisayar aracili mentorliik, tele-mentorliik, e-
mail mentorliigii, internet mentorliigii, online mentorliik, siber mentorliikk gibi bir ¢ok
terim ile ifade edilmektedir. E-mentorliikk O’Neill, Wagner ve Gomez, tarafindan;
“yiizyiize mentorliiglin pratikte miimkiin olmadigi durumlarda, bir mentorliik iligkisinin
desteklenmesi i¢in e-mail ya da bilgisayarli konferans sistemi kullanimi” olarak
tanimlanmaktadir. Boyle, Single ve Muller ise e-mentorliigii “mentor ile korunanin
mekan ya da programlama konusunda yasadig1 baskidan dolay1, mentorliikle elektronik
iletisimin birlestirilmesi” olarak ifade etmektedirler'®®. Bierema ve Merriam ise e-
mentorliigli; “bir bilgisayar araciliginin oldugu; mentor ve korunan arasinda karsilikli

yarar saglayici iligkilerin oldugu; 6grenme, tavsiye verme, cesaretlendirme, destekleme

152 ™7 ile 14 arasindaki maddeler icin bkz., Raymond A. NOE, “Mentoring Relationships for Employee

development”, (475-483), s. 48; .i¢ginde John W. JONES, Brian D. STEFFY, Douglas W. BRAY, (Eds.),
Applying Psychology in Business, Lexington Books, 1991.

'3 Helen M. WOOLNOUGH, and Marilyn DAVIDSON, (154-178), s.172; “Mentoring as a Career
Development Tool: Gender, Race and Ethnicity Implications”, iginde Diana BILIMORIA, Sandy Kristin
PIDERIT (Eds.), Handbook on Women in Business and Management, MPG Books Limited, 2007.

'3 Laura L. BIEREMA, Janette R. HILL, “Virtual mentoring and hrd”, Advances in Developing Human
Resources, Vol: 7, No: 4, (November 2005), ss. 558-559.
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ve model olmanin s6z konusu oldugu; genellikle sinirsiz, esitlik¢i oldugu ve niteliksel
olarak yiizyiize mentorliikten farkli oldugu” seklinde tanimlamaktadirlar'™.

Boyle, Single ve Muller’e gore e-mentorliigiin sagladiklari, geleneksel yiiz yiize
mentorliigiin sagladiklarindan oldukca farkli goziikmektedir. Ornegin, e-mentorliik
mekana bagli olmaktan uzaktir. Ayrica, e-mentorliik iligkileri; e-mail, elektronik mail
listesi, sohbet gruplari, intranet ve bilgisayar konferanslar1 gibi, bir ¢ok teknik arag
kullanilarak kurulup, gelistirilebilirler. Araclarin secimine ek olarak, e-mentorliigiin
potansiyel olarak sahip oldugu bir diger gii¢lii yon ise zaman bagimsizlig1r konusudur.
Taraflar mesaj birakma yoluyla, sdylemek istediklerini kelimesi kelimesine ifade etme
sansina sahip olduklar1 gibi; bunu yaparken es zamanl olarak, uygun zamana sahip
olmalarini gerektiren bir durum da s6z konusu olmayacaktir.

Es zamanli olmama durumu, sézlii olmayan iletisimin eksiklerine ve sosyal
olarak orada bulunmamaya, kendini sunma imkanlarinin azligina ragmen, e-mentorliik
oldukca fazla esneklik saglamaktadir. Yazili bir tarzda olmasi, mentorliik siirecinin
yazilara dokiilmesini saglamaktadir. E-mentorliikk yonetilmesi agisindan yiizyiize
mentorliikten daha kolaydir. Goriismeler olmaksizin, eslestirmelerin koordine edilmesi
daha kolaydir. Bu faktorler mentorliigii daha az maliyetli ve daha ¢ekici yapacaktir. E-
mentorliik bayanlar ya da azinliklar gibi mentor bulmakta zorlanan insanlar i¢in de daha
uygundur. Elektronik ortamdaki bir sohbet, cinsiyet, irk, cografi konum, yas ve
hiyerarsik engelleri ortadan kaldirip bir iliski kurmay1 kolaylastirmaktadir'>®.

Biitiin bu soOylenenler dahilinde, e-mentorliigiin uygulamada sahip oldugu
yararlar; farkli mentorliik model ve yaklasimlarina (grup, akran vb.) kolay uyum
saglayabilir olmak, yeni iletisim yollariyla yiiz yiize iliskileri arttirmak, internet
kullaniminm1 ve klavye becerilerini gelistirmek, yazmay1 ve uygun bicimde ifade etmeyi
gelistirmek, ice doniik bireylerin katilimini arttirmak, geri bildirim verme konusunu
kolaylastirmak, acil yanit verme zorunlulugunun olmayisindan dolayi, zamani esnek bir
bicimde kullanmak, farkli bakis acilar1 ve diisiincelere sahip bireylerin katilimini
kolaylastirmak ">, statii gostergelerinin olmayisi, uygun mentor ve korunan havuzunun

biiyiimesi *®seklinde ifade edilebilir.

135 Helen M. WOOLNOUGH, and Marilyn DAVIDSON, 2007, a.g.e., s.172.

1% Laura L. BIEREMA, Janette R., HILL, 2005, a.g.e., s. 559.

157 Shona WELSH, Mentoring The Future: A Guide To Building Mentor Programs That Work,
2004, s. 39.

1% Betti A. HAMILTON, Terri A. SCANDURA, “E-mentoring: Implications for organizational learning
and development in a wired world”, Organizational Dynamics, Vol: 31, No: 4, 2002, s. 392.
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Bununla birlikte, e-mentorliik uygulamasi bir takim zorluklar1 da igermektedir.
Bu zorluklar; uygun bir maliyet analizinin yapilmamasi, iletisim araglarina ulasma
imkanlarinin, teknolojiden yararlanma becerisinin, elektronik ortamda iletisim kurma
becerilerinin herkes i¢in ayni seviyede olmamasi, iletisimin kayit altina alinip iiciincii
kisilerle paylasilmasi riski, sanal bicimde bir eslestirme yapmak ve giivene dayanan bir

iliskiyi kurmak, sanal bir iligkiyi stirdiirmek, seklinde ifade edilebilir'™.

1.7.2. Grup Mentorliigii

Grup mentorliigii, dort ya da alt1 kisiden olusan yliksek performansa sahip
korunanlarla, bilgisini paylasacak olan mentoriin olusturdugu bir iligki tlrtdiir.
Mentoriin grubun 6grenmesine liderlik yapma ve grubun gelisimini kolaylastirici olma
gibi bir sorumlulugu vardir. Grup mentorliigii, eszamanli olarak ¢ok sayidaki c¢alisan
gelistirmeye imkan tanimasi, maliyetinin daha diisiik olusu ve zamanin etkili bicimde

kullanilmasi bakimindan érgiitlerce tercih edilmektedir'®

. Ayn1 zamanda, mentor say1s1
az ise ve Orgiit miimkiin olan en fazla sayida korunanmi mentorliik programina dahil
etmek istiyorsa, grup mentorliigli, uygulanabilecek bir mentorliikk bi¢cimi olarak

gozitkmektedir'®!

. Cok sayida calisanin dahil edilmesi i¢in yonetilirlikten uzak biiyiik
bir grup olusturmak, bu mentorliik tiirliniin, neredeyse diger biitiin mentorliik
tiirlerinden daha az etkiyle sonuglanmasina neden olmaktadir. Ozellikle geri bildirim,
takip, dikkat gibi bir iletisim i¢in olmazsa olmaz kosullarin higbiri

saglanamamaktadir'®

. Baz1 orgiitler, daha genis boyutlu bir etki birakma ve bakis
acilarin1 ¢esitlendirme amaciyla bir grup korunani, iki mentorle eslestirmeyi de
denemektedirler. Grup mentorliigli yaygin bicimde “mentorliik halkasi” olarak da
anilmaktadir ~ve  mentorlik  halkalar1  bazen akran mentorliigiinde de
uygulanabilmektedir'®.

Kram, bireylerin gelisimsel destek i¢in, nadiren tek bir bireye inandiklarini, daha
fazla bireyle etkilesime gecme cabasina sahip olduklarini belirterek, bu gercegi “iliski

takimyildizlar1” seklinde ifade etmektedir. Kram, bireylerin mentorliik destegini, belirli

'3 Laura L. BIEREMA, Janette R. HILL, 2005, a.g.e., ss. 562-563.

10 Karen LAWSEN, Leadership Development Basics, American Society For Training & Development,
2008, s. 60.

1! Shona WELSH, 2004, a.g.e., s. 34.

12 Kathleen Sullivan BROWN, “THE MISSOURI TEACHERS’ ACADEMY: Mentoring for
Organizational and Personal Transformation” (141-153), ss. 146-147., i¢inde Frances K., KOCHAN
(Ed.), The Organizational and Human Dimensions of Successful Mentoring Programs and
Relationships, IAP, 2002.

15 Shona WELSH, 2004, a.g.e., s. 34.
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zamanlarda bir¢ok yer ve insandan aldiklarmin farkina varmistir; iist diizey
meslektaslar, calisma arkadaslari, aile, toplum vb. Orgiitlerde grup mentorliigii bu
uygulamalara daha fazla imkan vermesi agisindan 6nemlidir'®*.

Bu tip bir mentorliikte giindemin hazirlanmasi sorumlulugu, grubun ve grup
mentoriiniin igidir. Grup lyeleri 6zenle secilmeli ve pozisyon diizeyi, fonksiyonlar, 1rk,

165

cinsiyet ve kariyer amaclar1 orgiitsel ¢esitliligi yansitacak tiirde olmalidir ™. Grup

mentorliigli, 6nceden —bi¢imsel olmayan tiirde bile olsa- bir mentorliik iliskisine dahil
olamamus, kadmlarin ve azinliklarin dahil olmasi igin artan firsatlart sunabilmelidir'®.
Grup mentorii, grup tiyelerini, durumlara genis bir bakis agisiyla yaklagmalar1 ve
geleneksel diisiincelerini degistirerek, elestirel ve stratejik diisiinmeleri ic¢in tesvik
etmelidir. “Diistinme” burada kritik bir kavramdir. Mentoriin goérevi arkadan itmek ve
korunanlarin, konularla ilgili gergekten diisiinmelerini saglamaktir'®”.

Grup mentorliigii, grup dinamikleri igerisinde egitim ve beceri gelistirmek igin,
bir grup etkilesiminin temel elemanlar1 olan; pozitif bir birbirine bagimlilik, bireysel
sorumluluk, gelistirici etkilesim, sosyal becerilerin uygun kullanimi, ve grup siireclerini
hesaba katmalidir '**,

Grup mentorliigi uygulamalarmin  muhtemel faydalar1 ise; bireyleri
yakinlastirmasi, birebir mentorliik iligkisinin kisisel olmasi ile ilgili rahatsizlik duyan
bireyleri yakinlastirmasi, ¢alisanlarin etkilesimler yoluyla sosyal becerilerinin gelismesi,
mentorlere, liderligi paylasan kisiler goziiyle bakilmasi, bir ¢ok g¢alisanin birbirlerini
tanimasina ve Orgiitii genis bir bi¢imde anlamasina imkan saglamasi, bir ya da birden
fazla kisiden geribildirimler alma yoluyla is performansi artigi, mentorlerin, yiiksek
potansiyele sahip c¢alisanlar1 ve destege ihtiya¢ duyan c¢alisanlar1 bilmesi i¢in firsat
vermesi, mentore, ¢alisan ihtiyaglar ile ilgili genis bir bakis ag¢is1 kazandirmasi, bir ¢ok
calisanin mentorliikk programina dahil olmasi, iist diizey yonetimin daha ¢ok calisan1 ve
onlarin bakis acilarimi bilmesi, daha hizli bir eslestirme siirecine imkan saglamasi,
mentorlerin harcadigi toplam zamanin azalmasi, takim ¢alismasi becerisi ve topluluk
duygusu kazandirmaya yardimci olmasi, korunanlarin diger korunanlarla etkilesim
kurmasi, korunanlara liderlik becerisi kazanma sansi saglamasi, mentorlerin egitim

zamanlarinin azalmasi, Orgiit kiiltlirliniin daha hizli iletimi, maliyetlerin azalmasi,

1% Helen M. WOOLNOUGH and Marilyn DAVIDSON, 2007, a.g.e., s. 172.
19 Karen LAWSEN, 2008, a.g.e., s. 60.

1% Shona WELSH,2004, a.g.e., s. 34.

17 Karen LAWSEN,2008, a.g.c., s. 60.

'8 Shona WELSH,2004, a.g.e.,s. 34.
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calisanlar aras1 destek firsatlar1 saglamasi, mentore grup yonetme becerileri

kazandirmast, seklinde verilmektedir'®.

1.7.3. Akran Mentorliigii

Bu mentorliik uygulamasi, orgiit icinde, iki esit diizeydeki ya da statiideki insan

arasinda ortaya c¢ikan mentorlik uygulamasinin adidir'”’.

Bu mentorliik bigimi,
taraflarin; muhtemel bicimde benzer deneyimlere sahip kisiler olmasini, birbirlerinin
performanslarint gérmek ve etkilesime ge¢mek icin firsatlara sahip olmalarini,
psikososyal ve kariyerleriyle ilgili olarak birbirlerine yardim etmelerini ve geri bildirim
vermelerini'”', birbirlerini gelisim konusunda zorlamalarim, beyin firtmasi yoluyla
O0grenmeyi saglamalarini, belirli amaglar1 acik¢a ifade edebilmelerini, amaglarin
gerceklestirilmesi  i¢in  zaman programlarini  konusabilmelerini  ve projelerin
tamamlanmastyla ilgili goriismeler yapmalarini, igeren bir mentorliik tiiriidiir' . Akran
mentorliigii bicimsel ya da bicimsel olmayan tiirde olabilmektedir'”®. Ancak ¢ogunlukla
uygulamanin bi¢cimsel olmayan tarafin1 temsil etmektedir ve kisisel ya da sosyal bir

yardim seklinde olabilmektedir' ™

. Mentor ve korunan birbirleriyle yer degistiren tiirde
(bazen kog, bazen 0&grenci) bir iligkiye sahiptirler. Akran mentorler, kendilerini
yansitma konusunda, esit olarak goriiliirler. Birbirleriyle gii¢ temelinde farkliligin
oldugu tiirde bir iliski icerisinde degildirler'”.

Akran mentorliigii, kiigiik ya da izole olmus is boliimlerinde, daha deneyimli bir
mentoriin  olmamast ya da mentoriin uygun olmamast s6z konusu ise
uygulanmaktadir'’®,

Ayrica akran iliskileri, uzun dénemli -uzun ya da kisa siireli de olabilmektedir-
bir ortaklik yerine, daha ¢ok zaman agisindan smirli ve belirli is projelerine
odaklanmiglardir.

Ayrica kiiltiirleraras1 etkilesimlerin yasanmasinin muhtemel oldugu durumlarda

ve ortamlarda uygulanacak mentorliik tiiri de akran mentorliigiiniin dogasina yakin bir

seyir izleyebilmektedir. Yani taraflarin rolleri siklikla degisebilmektedir. Korunan

1% Shona WELSH,2004, a.g.e., s. 35.

170 Jane Cranwell WARD, Patricia BOSSONS and Sue GOVER, MENTORING: A Henley Review of
Best Practice, PALGRAVE MACMILLAN, 2004, s. 37.

' Helen M. WOOLNOUGH and Marilyn DAVIDSON,2007, a.g.e., s.171.

172 Shona WELSH, 2004, a.g.e., s. 33

' Kathleen Sullivan BROWN, 2002, a.g.e., s. 148.

' Jane Cranwell WARD, Patricia BOSSONS, and Sue GOVER, 2004, a.g.e., s. 37.

'3 Kathleen Sullivan BROWN, 2002, a.g.e., s. 147.

176 Shona WELSH, 2004, a.g.e., s. 33.

46



durumundaki  kisi yerel kiiltir baglaminda yetenekli bir rehber gorevi
gorebilmektedir'”’

Dogas1 geregi bigimsel olmayan tiirde olan bu mentorliikte, net bir bi¢cimde
amaglara ve siire¢ rehberligine sahip olmak 6nemlidir. Bu durum mentorliigii; daha
bi¢imsel olmayan tiirde “iliskiler ag1 kurma” dan farklilastiracak ve insanlara siirecin
nasil gittigini anlamalar1 konusunda yardim edecektir'™®.

Bir akran mentorliigii uygulamasimin faydalari'”; mentorliik programlari igin
mevcut mentor havuzlarini biiyiitmek, daha genis captaki bir insan toplulugu icin
mentor olmayi, uygulanabilir hale getirmek, iletisimi arttirmak, Orgiitiin diger
alanlarindaki daha bigimsel konular hakkinda 6grenme firsati saglamak, bireylerin
becerilerini gelistirmek, esitler arasinda, daha acik ve daha hizli bigimde karsilikli
anlayisin gelismesini saglamak, diger mentorliik programlarina nispeten daha kisa bir
zaman stresini igermek, seklinde ifade edilmektedir.

Akran mentorliigii uygulamalarinin icerdigi temel zorluklar ise'™; kolaylikla
bicimsel olmayan bir sohbetler sekline donmesi, yonetilebilir bir genisligi agsmasi riski,
katilimcilar arasinda, giivenilirlik ve rahatlik konusunda cekincelerin varligi, terfi

konusunda rekabetin oldugu bir yerde programin islerligi, farkli bir stratejik bakis agis1

kazandirma konusundaki yetersizligi, seklinde ifade edilmektedir.
1.8. MENTORLUK ILiSKiSINDE YASANAN SORUNLAR

Mentorliik iligskisinde yasanan temel sorunlar literatiirde, “fonksiyonel olmayan
mentorliik” baglig: ile ifade edilmektedir. Fonksiyonel olmayan bir mentorliik iliskisi,
mentor ve korunandan en az birinin ya da ikisinin ihtiyaglarinin karsilanmadigi ve bir ya
da iki taraf i¢in de tatmin edici olmayan bir iliski tliriiniin varligini ifade etmektedir.
Ayrica mentorligiin uzun donemli maliyetlerinin, uzun donemli karindan daha fazla
olacag algist da fonksiyonel olmayan mentorliik seklinde ifade edilmistir. Maliyet ve
karlhilik karsilastirmasi disinda, iliskinin devamini ya da niteligini etkileyen daha farkli

sebepler de meveuttur .

177 Kathleen Sullivan BROWN, 2002, a.g.e., s. 148.

178 Jane Cranwell WARD, Patricia BOSSONS and Sue GOVER, 2004, a.g.e., s. 38.

' Jane Cranwell WARD, Patricia BOSSONS and Sue GOVER, 2004, a.g.e., ss. 37-38.

'8 Jane Cranwell WARD, Patricia BOSSONS and Sue GOVER, 2004, a.g.e., s. 38.

'81 Jono ELKIN, “A review of mentoring relationships: Formation, function, benefits, and dysfunction”,
Otago Management Graduate Review, Vol: 4, 2006, s. 17.
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Fonksiyonel olmayan bir mentorliik iliskisi temelde ii¢ durum ile
182,

orneklendirilmektedir °“:

Taraflardan biri ya da her ikisinin birincil diizeydeki ihtiyaglarinin
karsilanmayis,

Taraflardan biri ya da her ikisinin uzun dénemli maliyetlerinin, uzun dénemli
faydalarindan agir basiyor olmast,

Taraflardan biri ya da her ikisinin bu mentorliik iliskisi igerisinde olmaktan
dolay1 mutlu olmamasi.

Fonksiyonel olmayan bir mentorliik iligkisine iligkin bulgular ise genelde dort

baslik altinda ifade edilmektedir.'.

Sogukluk: Mentor ve korunan nadiren etkilesimde bulunmaktadirlar. Bunun
nedeni ise, taraflarin iliskiden sakinmak i¢in zimni olarak anlasmasi, bir tarafin
hayal kirikligina ugramis olmasi ya da isle ilgili yabancilagma olabilmektedir.
Catisma: Etkilesimlerin, suclama ve kiiclimseme gibi, kizginlik duygusu ve
catismay arttirict davranislar ile saglanmasindan kaynaklanmaktadir.

Sabote etmek: Bir tarafin, pasif kalarak, digerinden 6ciinii almasi1 seklinde ifade
edilmektedir.

Bozma: Bir tarafin, digerinin ahlaksiz ya da yeteneksiz oldugunu belirten
dedikodular ve suglamalar yoluyla, acik bir bigimde intikam almak istemesidir.

Fonksiyon bozukluklarinin genis ¢apta gosterimi ise Tablo 1.7.’deki gibidir.

'82W. Brad JOHNSON, On being a mentor: A Guide for higher education faculty, Lawrence Erlbaum
Associates, Inc, 2007, s. 186.
. Brad. JOHNSON, 2007, a.g.e., s. 186.
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Tablo 1.7. Olumsuz mentorliik deneyimlerinin simflandiriimasi

Olumsuz Deneyimin Tiirii

Uygulamaya iliskin tamimlamalar

Ikililerin eslestirilmesi ile
ilgili

Birbiriyle uyumlu olmayan
degerler

Kisisel olarak ve isle ilgili farkli degerlere sahip bireylerin
uyumsuzlugu (basarinin ne oldugu konusundaki politik goriisler,
sosyal goriigler vb.).

Birbiriyle uyumlu olmayan
kisilikler

Farkli kisiliklere sahip olan bireylerin uyumsuzlugu.

Birbiriyle uyumlu olmayan
calisma bicimleri

Calisgma  bi¢imi  acisindan  farkliliklara  sahip  bireylerin
uyumsuzlugu (bir taraf tartismay1 kapatmaya ¢alisirken digeri fikir
iiretmeyi istemesi).

Mesafe koyucu davramslar

Kasitli diglama

Mentoriin  korunant &nemli goriismelerden kasitli  bigimde
dislamasi. Mentoriin, korunanca kabul edilir olmayan ya da
onemli konularla ilgili olarak, korunani dahil edici davranmamasi.

Thmal etmek

Korunanin kariyerine ilgi gdstermeme, ydnlendirmeme ya da
destek saglamama.

Kendisiyle mesgul olma

Mentoriin kendi kariyeriyle ilgili olduk¢a mesgul olmasi, kisisel
yarar saglayacak sekilde davranmasi, kisisel onem duygusuna
abartil1 bir sahiplik sergilemesi.

Manipiilatif davranis

Uygun olmayan yetki devri Mentoriin olduk¢a fazla isi korunana devretmesi ve Onemli
gorevler i¢in korunana yeterli sorumluluklar saglamamasi.

Giciin genel olarak kotiiye Mentoriin korunan iizerindeki giiclini ve otoritesini kotiiye

kullanilmasi

kullanmasi (goziini korkutma, elestirme ve iizerindeki giicilinii
siirekli hatirlatma)

[tibar1 iistlenme

Mentor, korunanin basarilartyla ilgili elde edilecek sayginligi
usulsiiz bicimde alabilir. Ornegin, bir mentor korunanm yazdig
bir ¢aligmayla ilgili muhtemel saygmligi istlenebilir ya da
korunanin mesleki bir basarisini kendi cabalarina bagl olmadigi
halde iistlenebilir.

Sabote etme

Mentoriin korunanin kariyer ilerlemesini kotii niyetinden dolay1 ya
da kendi performans problemlerini Ortmek icin, bilerek
engellemesi.

Acik bir sekilde diizenbazlik

Mentoriin, korunana kesin olmayan bilgiler saglama ya da bir
konuyu farkli bicimde aktarma yoluyla yalan sdylemesi.

Mentoriin uzmanhk eksikligi

Teknik beceriksizlik

Mentoriin, korunana rehberlik saglayacak, isle ilgili uzmanlk
eksikligine sahip olmasi.

Kigiler aras1 beceriksizlikler

Korunanin kigisel diizeydeki sorunlartyla basa ¢ikmasinda,
mentoriin yardim konusunda beceri eksikligine sahip olmasi.

Genel fonksiyon bozuklugu

Koti tutum

Mentoriin isle ve oOrgiitle ilgili olumsuz, kat1 bir tutuma sahip
olmasi ya da mutsuz olmasi

Kisisel problemler

Mentoriin etkin bir sekilde mentorliik yapmasimi engelleyecek
kisisel problemlere sahip olmasi (medeni durumdan kaynakli
problemler, saglik problemleri, alkol problemi)

Kaynak: Lillian T. EBY and Tammy D. ALLEN, “Further investigation of protégés’ negative mentoring
experiences: Patterns and outcomes”, Group & Organization Management, Vol: 27, No: 4, (December

2002), s. 460.
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Is diinyasindaki mentorliik uygulamalarinda gériilen fonksiyonel olmayan

tirdeki iligkiler, ozellikle mentorliigiin yaygin bicimde bir egitim aracit olarak

kullanildig1 akademik ortamlarda da kimi zaman yasanabilmektedir. Akademik ortamda

184,

mentorliikle iliskili yasanan olumsuzluklar ise asagidaki gibi ifade edilmektedir " ;

Siyah halo gergegi: Mentoriin, yonetimle ters diismesinden dolayi, korunanin
sitkinti yagamasi (tezinin reddedilmesi v.b.), ya da ters tepkiler almaya
baslamasini ifade etmektedir.

Koruma konusundaki basarisizlik: Mentor, korunanin bir korunmaya ihtiyag
duydugunun farkinda degildir ya da; onemli bir zamanda ve durumda bu yardim
Onerisini yapmamaktadir.

Terk etmek: Mentor, korunan icin saglikli bir ortam olusturmadan; emeklilik,
transfer olma ya da diger nedenlerle {iniversiteden ayrilmaktadir.

Mentortin art niyeti: Mentoriin iliskiyi agindirici tiirde bir davranig gdstermesi ya
da kuskucu tiirde yaklagim sergilemesi, iliskiyi 6zellikle korunan igin zor ve
zarar verici bir hale getirmektedir.

Arkadaglarin dislamasi: Calisma arkadaglarinca, profesoriin “gdzdesi” olarak
algilanmak; reddetme, kiicik goérme ve dislama ile sonuglanabilir. Cinsiyet
farkliliginin oldugu bir iliski tiirii ise cinsel dokundurmalar da yapilabilecektir.
Sucluluk duygusu ¢agristirma: Korunanin; iliskiden ayrilmasi, performansinin
diismesi ya da sikinti yasamasi yiiziinden, mentoriin agikca ya da kurnazca
suclanmasi.

Ihanet: Korunanin mentor hakkinda dedikodu yapmasi ya da toplumda onu
suclayici tarzda konugmasinin mentor tarafindan duyulmasi.

Goniilsiiz psikoterapist olma: Korunanin, psikolojik olarak ¢oziilmesi ya da
duygusal olarak bagimli hale gelmesi nedeniyle, mentoriin danigmanlik
fonksiyonu i¢in daha fazla zaman ayirmasi.

Giiven eksikligi: Mentor korunanin teziyle ilgili ya da yayinlariyla ilgili 6nemli
katkilar sunmasina ragmen, korunanin bu konuyla ilgili olarak kendi kredisini
tilkketmesi.

Gerek is diinyas1 gerekse akademik ¢evre mentorliik uygulamalarinin varoldugu

cevrelerdir. Mentorliik uygulamalari, bazen kendisinden kagilmaz bigcimde orgiitsel bir

uygulama (bigimsel) bazen ise kendi istegimizle uygulamaya gecirilen (bigimsel

'8 W. Brad JOHNSON, 2007, a.g.e., s. 182-183.
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olmayan) iliskilerdir. Ancak her iki durumda da korunanin bu iliskide s6z hakk1
mevcuttur. Korunanin bu uygulamalar1 daha saglikli hale getirmesi ya da sonlandirmasi
gibi segenekler her zaman mevcuttur. Korunanin iliskide mentorden kaynakli sorunlari
asmasi icin yapabilecekleri ise asagidaki gibi verilebilir'™®.
e Geleneksel mentorliikte oldugu gibi bir mentorii segmek ya da eger bigimsel bir
program var ise sizinle ilgili géziiken ve calisabileceginiz bir mentorii segmek,
e Zorlastirici birisini segmemek,
e Iliskinin ne tiir bir seyir izledigini diizenli bicimde incelemek (mentore giderek
daha fazla benzemek, bagimsizlik konusu, mentoriin kendi ilgileri, kullanilma

ya da istismar v.b.),

e lzleyen birisinin olmasmi saglamak ve yorumlarmi almak, iliskiyi uygun
bi¢imde sonlandirmak,

e Mentor olumsuz tavirlar gosterdikge iligkinin bitmesine ya da bitirilmesine
hazirlikli olmak,

e Mentor olarak secilen kisinin basarili olmasina katki saglayip onun Orgiit
icersinde bagka bir yere gitmesini saglamak.

Fonksiyonel olmayan bu iliskiler, korunan, mentor ve oOrgiit i¢cin olumsuz
sonuglar doguracaktir.

Ancak bu tirdeki iligskiler en ¢ok korunanlara zarar vermektedir. Olumsuz
mentorliilk deneyimlerinin; korunanlarin mentorlerine glicenmesi, onlardan kendilerini
sakinmalari, onlara zarar vermek istemeleri, kendilerinden kusku duyar bir hale
gelmeleri ve prosediirel adalet algisinin azalmasi, seklinde sonuglar dogurdugu
goriilmiistiir. Mentor ise, korunan ya da mentorliik sisteminin geneliyle ilgili, bir
thanete ugramishik duygusuna sahip olmaktadir. Baska sorumluluklar1 da yerine
getirirken, mentorliige de zaman ayirdigindan, zaman ve cabalarinin, korunan ve
orgiitce takdir edilmemesinden dolay1 kizginlik duymaktadir. Olast yeni bir mentorliik
deneyimine soguk bakarken, is tanimi igerisinde yer almayan aktivitelerde daha az
bulunma egiliminde olacaklardir'™.

Bir diger orgiitsel sonug ise, acik iletisimin azalmasi ve bireylerin takimlarda

calisma istekliligin azalmasi sonucuna bagli bigimde 6rgiitsel giivenin azalmasidir'™’.

"85 Alison Morton COOPER & Anne PALMER, Mentoring, Preceptorship and Clinical Supervision:
A Guide to Professional Support Roles in Clinical Practice, Blackwell Publishing Ltd. 2000, s. 63.

'% Jono ELKIN, 2006, a.g.e., s. 19.

'8 Jono ELKIN, 2006, a.g.e., s. 20.
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Calisma yasami bir ¢ok zorlugun yasandig: bir alandir. Ustelik kimi zaman bu
durum bizzat orgiitsel uygulamalarin ya da 6rgiitsel uygulama eksikliklerinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica orgiitle ilgili, isle ilgili, is dis1 yasamla ilgili bir
cok durum, birbirini etkileyen bir nitelige de sahiptir.

Duragan olmayan is g¢evresi, yonetsel ve oOrgiitsel yeni bir ¢ok uygulama;
geleneksel is yapma bigimleri, basart anlayisi, terfi politikalar1 gibi bir ¢ok konuya
bakis1 farklilastirmaktadir. Orgiitsel yap1 icerisinde kagmilmaz bigimde var olan
yonetici ve c¢alisan iligkisi de bu durumdan etkilenmektedir.

Yonetici ve calisan arasinda var olan bu iliski kimi zaman bir mentorliik
programi, kimi zaman ise bi¢imsel olmayan mentorliikk seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
Ister bicimsel ya da bicimsel olmayan olsun bu iliskinin niteligi, taraflarin bilgisi,
becerisi ve davranislar ile sekillenmektedir. Nitelikli bir mentorliik iligkisi, bireylerin
kariyerlerinde elde edecegi basariy1 da etkilemektedir.

Bir sonraki boliimde mentorliigiin lizerindeki etkisinin arastirilacagi kariyer

basaris1 konusu anlatilmaktadir.
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KARIYER BASARISI
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Kariyer kavrami giindelik yasamda siklikla kullanilan bir kavramdir. Ancak
bu kavram bir ¢ok insan tarafindan farkli bicimde ifade edilmektedir. Bu ifade
farkliliklar1 kariyer basarisinin da farkli bicimde aciklanmasina neden olmaktadir.
Kavramsal agidan kariyer kavraminin netlik kazanmasi, basar1 algilamalar ile ilgili
farkliliklar1 da yansitmaya imkan saglamaktadir. Asagida kariyer basarisiyla iligkili

temel tanimlamalara yer verilmektedir.
2.1. KARIYER BASARISI KAVRAMI

Kariyer kelimesi Latince “carraria” kelimesinden gelmektedir ve araba yolu
ya da yol anlamina gelmektedir. Kariyer kelimesi “bireyin yasami siliresinceki

gidisat1 ya da bireyin sahip oldugu ilerleme” anlamini icermektedir'®.

Kariyer kavramina iligkin tanimlamalar g6z oOniinde bulunduruldugunda,
sosyal bilimler igerisinde yer alan, farkli bilim dallarinin farkli tanimlamalar yaptig:
goriilmektedir. Her bir bilim dali sahip oldugu bakis agisina bagli bi¢imde kariyer
kavramini tanimlamaktadir. Ancak bu tanimlamalar sahip olduklar1 farkliliklarin yani
sitra duraganhik da arz etmemektedirler. Ciinkii kariyer kavramina iligkin
tanimlamalar, oOrgiitsel ve toplumsal ¢evreyle iligkilidir. Bu ¢evre ise duragan
degildir'™.

Biitiin bu sdylenenler 1s181nda kariyer kavramina iligkin yapilan énemli birkag

tanimi agagidaki gibi vermek miimkiindiir.

Arthur, Hall ve Lawrence, kariyeri, zamana bagli bi¢cimde bireyin sahip
oldugu is deneyimlerinde diizenli bir ilerleme, seklinde genellemektedirler'*.

Hall ise kariyerin dort farkli anlama sahip oldugunu belirterek, bunlara iliskin

agiklamalar1 asagidaki gibi ifade etmektedir'’.

Kariyer birinci anlamu ile bir ilerlemeyi ifade etmektedir. Bu ilerleme orgiitsel

hiyerarsi igerisinde yiikselmeyi ifade etmektedir. Ikinci anlami ile bir meslegi ifade

" Hugh P. GUNZ and Peter HESLIN, “Reconceptualizing career success”, Journal of
Organizational Behavior,Vol: 26, Issue: 2, (March 2005), s. 105.

189 Audrey COLLIN, “New challenges in the study of career”, Personel Review, Vol: 27, Issue: 5,
1998, s. 412.

1% Michael B. ARTHUR, Douglas T. HALL, Barbara S. LAWRENCE, “Generating new directions in
career theory: the case for a transdisciplinary approach”, (7-26), s. 8; i¢inde Michael B. ARTHUR,
Douglas T. HALL, Barbara S. LAWRENCE, (Eds.), Handbook of Career Theory, Cambridge
University Press, 1989.

o1 Douglas T., HALL, Careers in and out of Organizations, SAGE, 2002, ss. 9-10.
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etmektedir. Baz1 meslekler, kariyer meslekleri olarak adlandirilmaktadirlar. Bu
mesleklere sahip olmak bir sayginlik gostergesi ve baska kariyer yollarina sahip
olmanin da aracisidirlar. Ugiincii anlamu ile Kariyer, insanlarin yasamlar1 boyunca bir
cok meslegi yerine getirdikleri, her bir meslegi yerine getirirken belirli deneyimler
elde ettikleri ve bu mesleklerde igsel olarak da tatmin olmalarini igeren bir anlami
ifade etmektedir. Dordiincii anlami ile kariyer, bireyin yasam boyunca yaptigi
mesleklerin sahip oldugu rollerin ardisik bir nitelige sahip olmasini, bu rol ve
mesleklerin bireyin gelisimine ve doyum elde etmesine katki saglamasini ifade

etmektedir.

Basar1 kelimesi ise Latince “succedere” kelimesinden gelmektedir ve temel
olarak iki anlam yiiklenmistir; bir seyin sonucu (iyi ya da kotii) ve basariya ulagmak.
Bir seyin dogal bir sonucu olmak anlamindaki basar1 kavrami, olaymn sonucunun
ortaya c¢ikmasini diger bir deyisle, olaylarin olumlu ya da olumsuz bigimde
sonug¢lanmasini ifade etmektedir. Ancak, 16. yiizyildan itibaren, bu ifadenin belirgin
bir bigimde “daha olumlu sonuglara ulagsmak™ anlaminda kullanilmaya baslandigi
goriilmektedir. Elde etme girisiminde bulunulan bir konudaki olumlu sonug, kisinin
arzusuna gore istedigi sonuclara ulagsmasi ya da siklikla giiniimiizde, zenginlik ya da
bir pozisyonu elde etmek, seklinde ifade edilmektedir. Bagar1 kelimesi o zaman hem
olaylarin dogal seyrini ve sonu¢lanmasini, hem de arzu edilen bir sonucu elde etmeyi
icermektedir. Bugiin ise bir ¢ok insan bagar1 kavramini arzu edilen bir sonucun elde

edilmesi anlaminda kullanmaktadir'®?,

3

Baz1 yazarlar ise basariy1 basit bir bicimde “ yasadigimiz giinler ve yillar
icerisinde, yasamimizdaki biitiin faktorlerle ilgili olarak, yanlis bir sonug elde etmek

yerine dogru bir sonucu elde etmek” olarak ifade etmektedirler'”.

Kariyer bagarisi kavrami Seibert ve Kraimer tarafindan; “bireyin, is

deneyimlerinin bir sonucu olarak, psikolojik acidan ve isle ilgili, elde ettigi olumlu

sonuclar” seklinde tanimlanmaktadir'®*.

12 Hugh P. GUNZ and Peter HESLIN, 2005, a.g.e., s. 105.

' William M. THAYER, Way To Succeed or The Secret of Success in Life, Kessinger Publishing,
2003, s. 1.

' Scott E. SEIBERT and Maria L. KRAIMER, “The five-factor model of personality and career
success”, Journal of Vocational Behavior, Vol: 58, Issue: 1, (February 2001), s. 2.
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Judge, Cable, Boudreau ve Bretz ise kariyer basarisini; “kisinin, is
deneyimlerinin bir sonucu olarak elde ettigi basarilarin, pozitif psikolojik sonuglar ya

da isle iliskili sonuglarin bir toplam1” seklinde ifade etmektedir'®”.

Gattiker ve Larwood, yaptiklar1 caligmada kariyer basarisini; is basarisi,
kisisel basari, maddi basari, hiyerarsik basari ve yasam basarisi seklinde bes baslik

altinda ele almiglardir'®®.

Sturges, kariyer basaris1 konusunda yaptig1 ¢caligmada kariyer basarisini, igsel
basar1 ve digsal basar1 seklinde iki baglik altinda ele almistir. Ayrica yoneticileri,
tirmananlar, uzmanlar, etki birakanlar ve kendini gergeklestirmek isteyenler seklinde
ifade etmektedir. Tirmananlarin temel kariyer basarist kriterlerini, hiyerarsik
yiikselmeler ve maddi kazanimlar seklinde ifade etmektedir. Uzmanlarin temel
kariyer basaris1 beklentilerini, isinde iist diizey becerilere sahip olma, digerlerince
isinde uzman seklinde degerlendirilme ve onlardan saygi gorme, seklinde ifade
etmektedir. Etki birakanlarin temel kariyer beklentilerini ise, ille de hiyerarsik bir
pozisyona ihtiya¢ duymaksizin, orgiit ve diger ¢alisanlar lizerinde somut ve olumlu
etkiler birakabilme, seklinde ifade etmektedir. Kendini ger¢eklestirmek isteyenlerin
temel kariyer beklentilerini ise, kisisel diizeyde ig¢sel olarak bagari duygusunu

yakalama seklinde ifade etmektedir'®”.

Dyke and Murphy ise, yaptiklar1 c¢alismada, kariyer basarisini; is ve aile
yasami dengesi saglama, iliskilere sahip olma, digerlerince kabul gérme ve maddi

kazanimlar elde etme, seklinde dort baslik altinda ifade etmislerdir™®®.

Heslin ise, kariyer basaris1 literatiiriinde dort yaygin goriis oldugunu
sOylemektedir. Birincisi; 6deme ve terfiler gibi objektif sonuclar, kariyer basarisini
olgme konusunda yapilan caligmalarda kabul géren degiskenlerdir. Ikincisi, is
doyumu ve kariyer doyumunun, insanlarin kariyerleriyle ilgili yeterli bir agiklama

giiciine sahip oldugudur. Ugiinciisii ise, insanlar, objektif bicimde elde edilen bir

195 Timothy A. JUDGE, Daniel M. CABLE, John W. BOUDREAU, and R.D. BRETZ, “An empirical
mvestigation of the predictors of executive career success”, Personnel Psychology, Vol: 48, Issue 3,
(September 1995), s. 485

1% Urs E. GATTIKER and Lourie LARWOOD, “Subjective career success: A study of managers and
support personel”, Journal of Business and Psychology, Vol: 1, No: 2, (Winter 1986), s. 85.

7 Jane STURGES, “What it means to succeed: Personal conceptions of career success held by male
and female managers at different ages”, British Journal of Management, Vol: 10, Issue: 3, 1999, ss.
245-246.

'8 1 orraine S. DYKE and Steven A. MURPHY, “How we define success: A qualitative study of what
matters most to women and men”, Sex Roles,Vol: 55, Number: 5-6, 2006, s. 362.
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basar1 konusunda, benzer bir bakisa sahiplerken ve subjektif degerlendirmeye uygun
(objektif olmayan) basar1 konusunda benzer bir bakisa sahip degillerdir. Sonuncusu
ise, kariyer basaris1 literatiiriinde ¢ok biiyiik bir oranda, bireylerin kariyer basarilarini
kavramsallastirmalarinda ve degerlendirmelerinde kendilerini referans aldiklarinin

(6rnegin kendi kariyer istekleri) goriildiigudiir'”.

Kariyer basarisi ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, degisen kariyer
anlayisinin, kariyer basaris1 anlayisina ve bu basariya gotiiren bireysel becerilere etki
ettigi goriilmektedir. Basar1 algilamasinda olusan farkliliklarin anlagilmasi, kariyer
kavraminda meydana gelen degisimin ve buna uygun becerilerin anlasilmasindan
gecmektedir. Asagida degisen kariyer kavrami ve bireysel beceriler konusuna

deginilmektedir.
2.2. DEGISEN KARIYER KAVRAMI VE BIiREYSEL BECERILER

Hall, degisen kariyer olgusunun dogru algilanmamasinin, bireysel ¢abalarin
kariyer basaris1 konusunda yetersiz kalmasi ve beklentilerin karsilanmamasi ile
sonuclanacagin1 sdyleyerek, degisen kariyer anlayisini asagidaki gibi ifade

etmektedirzoo;

e Kariyer konusunda bireylerin orgiitten daha fazla sorumluluk almasi,

Temel degerlerin, Orgiite bagli ilerleme imkanlarmma sahip olmaktan,

Ozgiirliiklerin artmas1 yoniinde degismesi,
e s ve orgiit degistirmelerin, gegmise nazaran daha artmast,

e Basarn kriterlerinin, pozisyon giicii ve maddi kazanimlar olmaktan, psikolojik

anlamda basar1 duygusuna sahip olma yoniinde degismesi,

e Orgiitsel baghiliga sahip olmaktan ¢ok, mesleki baghliga ve is doyumuna

sahip olmasi.

Pearse, kariyer basarist konusu ile ilgili becerileri; stratejik kariyer uyum

becerileri, bireysel etkililik becerileri, bireyler arasi etkililik becerileri, takim, grup

19 peter A. HESLIN (a), “Conceptualizing and evaluating career success”, Journal of Vocational
Behavior, Vol: 26, 2005, s. 114.

% Douglas T. HALL, “The protean career: A quarter,century journey”, Journal of Vocational
Behavior, Vol: 65, No: 1, 2004, s. 4.
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ve grup ici etkililik becerileri, orgiitsel etkililik becerileri, seklinde ifade etmektedir.

Bunlari ise asagidaki gibi agiklamaktadir™";

e Stratejik kariyer uyum becerileri: Stratejik farkindaliklara sahip olmay1 ifade
etmektedir. Icsel ve dissal teknolojik gelismeleri ve global degisimleri

anlamay1 ve esnek bir uyum gostermeyi ifade etmektedir.

e Bireysel etkililik becerileri: Ust diizeyde bir gérev performansi ve yiiksek bir
performans saglayacak taginabilir beceriler setine sahip olmay:1 ifade
etmektedir. Bu beceriler, istihdam edilebilirlik ve terfiler icin oldukga

Onemlidir.

e Bireylerarasi etkililik becerileri: Yeni iligkiler gelistirme ve mevcut iliskileri
siirdiirme becerisine sahip olmay1 igermektedir. Sosyal iligkilerdeki beceriler,

isteki basari i¢in oldukca onemlidir.

e Takim, grup ve grup ici etkililik becerileri: Kendi kendilerini yoneten is
gruplart ile birlikte takimlar arasi igbirliklerinin 6nemi artmaktadir. Bu tarz is

yapma bi¢imlerine uygun beceriler gelistirilmesi 6nemlidir.

o Orgiitsel etkililik becerileri: Orgiit ici kariyer yollar1 ve kariyer firsatlarmni
etkileyen oOrgiit kiiltiirli, orgiit i¢i gli¢ ve etkileme sistemlerini anlamak, bu
degisimlere stratejik bir adaptasyonun nasil olacagini ve bunun kariyer

basarilarini nasil etkileyecegini bilmek bireyler i¢cin 6nemli becerilerdendir.

Defillippi ve Arthur, kariyer basarisi i¢in Onciil olabilecek ii¢ kavram ifade
etmektedirler; neden sorusunu bilme, nasil sorusunu bilme ve kim sorusunu bilme.
Bunlan “geleneksel kariyer” ve “siirsiz kariyer” anlayisini karsilastirarak asagidaki

gibi tanimlamaktadirlar®®,

Neden? sorusunun bilinmesi, geleneksel kariyer anlayisina goére bireylerin,
Orgiite 0zgii inanglara, degerlere ve kiiltiire uygunlugu seklinde ifade edilirken,
sinirsiz kariyer anlayisina gore ise bireylerin farkli orgilitlere ve kiiltlirlere uyum

saglama becerilerinin arttirilmasini ifade etmektedir.

21 Robert F. PEARSE, “Developing your career success skills”, Compensation and Benefits
Management, (Winter 2000), s.16.

22 Robert J. DEFILLIPPI and Michael B. ARTHUR, “The boundaryless career: A competency based
perspective”, Journal of Organizational Behavior, Vol: 15, No: 4, (July 1994), ss. 318-319.
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Nasil? sorusunu bilme ise, kariyer konusu ile ilgili becerilerin, isle ilgili
bilginin ve bireyin biitiin bu sahip olduklar ile 6rgiitiin isteklerine ne ol¢iide yanit
verebileceginin farkindaligin1 yansitmaktadir. Degisen kariyer anlayisi, bireylerin,
bir Orgiite tam zamanli ¢aligmasi yerine, birden fazla o6rgiit ile tam zamanli olmayan
calisma prensipleri ile ¢alisabilmesini ve bir ¢ok isi yapabilir bilgi ve becerilere sahip

olmasini gerekli kilmaktadir.

Kim? sorusunu bilme ise, kariyerle ilgili iliskiler agimi yansitmaktadir.
Orgiitlerin yetenek temelli bakis acisi, iliskiler agmn ii¢ temel yararma da 151k
tutmaktadir. Birincisi, iliskiler agi, diger orgiitlerin farkli uzmanliklarini ¢ekebilme
konusunda bir kaynaktir. lkincisi, iliskiler ag1, sohretin elde edilebilecegi,
kullanilabilir bir havuzu temsil etmektedir. Ugiinciisii ise, iliskiler ag1, yeni bir seyler
Ogrenme ve ayni zamanda bu yolla rekabetci bir avantaj elde etme kaynagidir. Biitiin
bu nedenlerden dolay1 orgiitler bu iliskiler aginin kurulmasiyla yakindan ilgilidirler.
Smirsiz kariyer anlayisiyla birlikte bireylerin orgiit disindan iliskiler agia sahip

olmasi, orgiitler tarafindan giderek daha fazla kabul goren bir nitelige biirlinmiistiir.

Eby, Butts ve Lockwood, yapmis olduklari c¢alismada, neden sorusunu
bilmeye iliskin Onciiller olarak, proaktif bir kisilik, deneyim elde etmeye agiklik ve
kariyeri kavrama onciillerinin; kim sorusunu bilmeye iligkin, i¢sel iligkiler agi, digsal
iligkiler ag1 ve mentorlilk deneyimi Onciillerinin ve nasil sorusunu bilmeye iligkin,
kariyerle/isle iliskili beceriler ve kariyer 6zdesimi kurma Onciillerinin, kariyer
basarisi, i¢sel pazarlanabilirlik (mevcut orgiite uyum) ve digsal pazarlanabilirlik
(farklr orgiitlere uyum) ile iligkisini arastirmiglardir. Kim sorusunu bilmeye iliskin,
mentorliik deneyimi Onciilii ile kariyer basarisi ve igsel pazarlanabilirlik arasinda
anlamli bir iligki bulunamazken diger biitiin Onciiller kariyer basarisi, igsel
pazarlanabilirlik ve digsal pazarlanabilirlik ile pozitif yonde giiclii bir iligkiye sahip

olarak bulunmugtur™.

Bu ¢alismada, kariyer basaris1 konusu, icsel kariyer basarisi ve digsal kariyer
basaris1 seklinde siniflandirilarak ele alinmaktadir. Kariyer basarisina iligkin yapilan
bu siniflamaya bagl kalarak igsel kariyer basarist ve digsal kariyer bagaris1 asagidaki

gibi ifade edilmektedir.

% Lillian T. EBY, Marcus BUTTS, Angie LOCKWOOD, “Predictors of success in the era of the
boundaryless career”, Journal of Organizational Behavior, Vol: 24, No: 6, (Sept. 2003), s. 696.
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2.3. ICSEL VE DISSAL KARIYER BASARISI

Igsel kariyer basarisi, bireyin kendi kariyerine iliskin igsel algilama ve
degerlendirmeleri seklinde ifade edilebilir. Bireyler farkli kariyer isteklerine
sahiptirler ve gelir, istihdam giivenligi, ¢alisilan yer, statii, 6grenme konusundaki
istek, is ve aile ilgili olarak yapilan ¢esitli kiyaslamalar, gibi konularda birbirlerinden
farkl algilamalara sahiptirler. Benzer sosyal 6zelliklere (bayanlar, azinliklar v.b.) ve
istthdam kosullarina (doktorlar, sekreterler v.b.) sahip goziiken bireylerin, benzer

kariyer beklentilerine sahip olduklarini varsaymak dogru olmayacaktir®®*.

Icsel kariyer basarisi kriterleri ise, kariyer doyumu, is doyumu, yasam

doyumu ve istihdama iliskin bireyin inang ve algilamalarini icermektedir™®.

Digsal kariyer basarisi ise, bir bireyin kariyerine iliskin, somut gostergeler
yardimiyla yaklagik olarak bir tanimlamada bulunabilecegimiz, digsal bir bakis
acisini ifade etmektedir. Digsal kariyer basarisi, herkesge kabul goren, sosyal bir rolle
ve resmi bir pozisyonla iligkilidir. Dissal kariyer basarisi, bireylere 6zgii 6znel bir

bakis agisindan ¢ok, herkesce paylasilan bir sosyal uzlasmay1 yan51tmaktad1r206.

Dissal kariyer basarisi kriterleri, iicret, iicret artig orani, orgiitte sahip olunan
hiyerarsik seviye, yonetime yakinlik ve alinan terfi sayisi, gibi digsal bir bakis ile

elde edilebilecek ve iizerinde uzlas1 saglanmis unsurlari icermektedir®”’.

Asagida kariyer basarisina iligkin yapilan ikili siniflamaya gore, i¢sel kariyer
basarist (is doyumu, is ve yasam c¢atismasi, orgiitsel baglilik ve kariyer doyumu) ve
dissal kariyer basarisi (alinan terfi sayisit ve elde edilen iicret artisini) kavramlari

verilmektedir.
2.3.1. I¢sel Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi ile ilgili yapilan bir ¢ok ¢alisma degerlendirildiginde, igsel

kariyer basarisi konusuyla ilgili dort konunun ele alindig1 goriilmektedir. Bunlar,

204 Michael B. ARTHUR, Svetlana N. KHAPOVA, Celeste P. M. WILDEROM, “Career success in
boundaryless career world”, Journal of Organizational Behavior, Vol: 26, No:2, (March 2005),
s.179.

%5 John ARNOLD and Laurie COHEN, “The Psychology of Careers in Industrial and Organizational
Settings: A critical but Appreciative Analysis”, (1-45) s. 17; iginde Gerard P. HODGKINSON and J.
Kevin FORD, (Eds.), International Review of Industrial and Organizational Psychology, Volume
23,2008.

2% Michael B. ARTHUR, Svetlana N. KHAPOVA, Celeste P. M. WILDEROM, 2005, a.g.e., s. 179.
7 John ARNOLD and Laurie COHEN, 2008, a.g.e., s. 17.
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orgiitsel bagllik, is doyumu, kariyer doyumu ve is ve yasam catigsmasi, seklinde ifade

edilmektedir. Asagida sirasiyla bu kavramlar agiklanmaktadir.
2.3.1.1. Orgiitsel Baghlik

Sheldon, orgiitsel bagliligi, calisanlarin orgiitii ve orgiitsel amaclar1 pozitif

bigimde degerlendirmesi seklinde ifade etmektedir®®.

Buchanan, orgiitsel bagliligi, bireyler ile orgiit arasinda, cesitli tiirdeki

psikolojik baglanmalari ifade eden bir kavram seklinde ifade etmektedir®®.

Porter, Steers, Mowday ve Boulian orgiitsel bagliligi; “orgiitiin amaglart ve
degerlerine inanmak ve kabul etmek, oOrgiit lehine biiyiikk bir caba gosterme
konusunda istekli olmak ve orgiitsel iiyeligi siirdiirme konusunda kesin bir istege

sahip olmak” seklinde tanimlamaktadir*".

Litaretlirdeki ¢aligmalar incelendiginde bu c¢alismalarin genelde ii¢ farkl
bakis1 yansittig1 goriilmektedir. Bunlari; bireyin ve orgiitiin degerlerinin uyumundan
kaynaklanan baglilik, fayda maliyet analizine dayali bigimde orgiite baghlik ve
bireyin Orgiitsel kazanimlariyla ve oOrgiitsel uygulamalarla ilgili olumsuzluk
yasamadigi, sadakat, ahlak gibi degerlere sahip bi¢imde oOrgiite baglilik, seklinde
ifade etmek miimkiindiir*''.

Allen ve Meyer, orgiitsel baghlikla ilgili yapilan caligmalar1 incelemis ve
yukarida da ifade edilen ii¢ farkli bakisi; duygusal baglilik, siireklilik baglilig1 ve
kuralc1 baglilik, seklinde ii¢ bashk altinda ifade etmislerdir. Ug¢ baghlik tiiriinii
asagidaki gibi agiklamuslardir®';

Duygusal baglilik, calisanlarin Orgiite karst hissettigi  gliclii  duygusal

bagliligin, kendini orgiiti ile 06zdeslestirmesinin, bir sonucu olarak Orgiitte

2% Mary A. SHELDON, “Investments and involvements as mechanisms producing commitment to the
organization”, Administrative Science Quarterly, Vol: 16, No: 2, (Jun. 1971), s. 144.

29 Bruce BUCHANAN II, “Building organizational commitment: the socialization of managers in
work organizations”, Administrative Science Quartely, Vol: 19, No: 4, (Dec. 1974), s. 533.

210 Lyman W. PORTER, Richard M. STEERS, Richard T. MOWDAY and Paul V. BOULIAN,
“Organizational commitment, job satisfaction and turnover among psychiatric technicians”, Journal
of Applied Psychology, Vol: 59, No: 5, (Oct. 1974), s. 604.

2" Arnon E. REICHERS, “A review and reconceptualization of organizational commitment”, The
Academy of Management Review, Vol: 10, No: 3, (Jul. 1985), s. 468.

212 Natalie J. ALLEN, John P. MEYER, “The measurement and antecedents of affective, continuance
and normative commitment to the organization”, Journal of Occupational Psychology, Vol: 63,
Issue: 1, 1990, s. 4.
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bulunmasini ifade etmektedir. Giiglii bir duygusal bagliliga sahip bireyler istihdam
edilmeyi istediklerinden orgiitte kalmaya devam etmektedirler.

Stireklilik bagliligi, bireyin Orgiitten ayrilma konusuyla ilgili maliyetlerin
farkinda olmasini ifade etmektedir. Orgiitte kalmak ile elde edilecek kazanimlarla,
orgiitten ayrilmak ile katlanilacak maliyetlerin karsilastirilmasi1 sonucunda orgiitte
kalma karar1 verilmesi durumunu ifade etmektedir.

Kuralc1 baglilik, bireyin istihdama devam konusuyla ilgili bir sorumluluk ve
zorunluluk hissine (sadakat vb.) sahip olmasini ifade etmektedir. Bu duygu, gerek
bireyin oOrgiite giris Oncesi, ailesi ve toplumsal kiiltiirden edindikleri, gerekse orgiite
giris sonrasi Orgiitsel deneyimlerden kazandiklari ile iliskilendirilebilmektedir. Bu
tiirdeki bir baglilik hissine sahip bireyler orgiitte kalmasi gerektigi hissine sahiptirler.

Baglilik konusu ile ilgili yapilan arastirmalar, duygusal bagliligin; algilanan
orgiitsel destek, prosediirel adalet algilamasi, is genisletme, katilimci karar alma,
bagimsizlik ve algilanan beceri, konulariyla pozitif bir iliskiye sahip oldugunu
gostermektedir. Siireklilik baglhiligi ise bireyin algilamalariyla ilgilidir ve bu
algilamalar bireylere gore farklilik gosterebilmektedir. Kimi birey igin, issizlik
oranlar1 6nemli iken, kimi birey i¢in sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyi, alternatifleri
algilayabilme diizeyi, Orgiit degistirme konusuna bakist gibi unsurlar Onem
kazanabilmektedir. Kuralc1t baghlik ise bireyin karakteri ve orgiitle etkilesiminin
sonucunda gelismektedir. Orgiitiin, sosyallesme siirecinin ilk yillarinda, bireye ahlak
konusunda aktardiklarinin yogunlugu, ya da bireyin bu konudaki gecmis
deneyimleri, bu bagllik tiiriinii besleyen bir unsur olabilmektedir®".

Orgiitsel baglihgm o6nciillerinin ne oldugu, konusu ile ilgili olduk¢a fazla
calisma yapilmis ve yapilan bu ¢alismalar sonucunda, orgiitsel bagliligin, iki unsurun
bir fonksiyonu oldugu bulgusu agirlik kazanmistir. Bunlar; kisisel ozellikler (yas,
kidem, egitim ve basarma ihtiyaci vb.) ve isin ¢ergevesi ile ilgili durumsal faktorler
(orgiitsel iklim, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, is ve orgiitle ilgili 6zellikler) seklinde
ifade edilmektedir*"*.

Ayrica Bateman ve Strasser, orgiitsel baglilik konusuyla ilgili yapilan

arastirmalarin genelde; a) calisan davranislar1 (is goren devri, devamsizlik vb.) ve

13 Steve M. JEX, Organizational Psychology: A Scientist-Practitioner Approach, John Wiley and
Sons, 2002, ss. 135-136.

2% Paula C. MORROW, “Concept redundancy in organizational research: the case of work
commitment”, The Academy of Management Review, Vol: 8, No: 3, (Jul. 1983), s. 494.
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performans etkililigi, b) is doyumu, is baglihig ve isle ilgili gerginlik gibi tutumsal,
duygusal ve biligsel yapilar, ¢) ¢alisanlarin isleri ve rolleri ile ilgili, otonomi ve
sorumluluk, isin tiri ve gorev kimligi, rol catismasi ve is belirsizligi gibi
karakteristikler, d) calisanlarin, yas, cinsiyet, bagarma ihtiyaci, kidem gibi kisisel
karakteristikleri, ile ilgili yapildigim ifade etmektedirler*".

Shore ve Martin ise, Orgiitsel baglihlk ve is doyumu degiskenlerinin
hangisinin iste kalma niyeti iizerinde daha etkili oldugunu arastirmis ve orgiitsel
baglhligin daha etkili oldugunu gérmiislerdir®'.

Ayrica is doyumunun, is performansi iizerinde, orgiitsel bagliliktan daha
giiclii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir® .

Orgiitsel baglilik konusunun &lgiimiinde Porter, Steers, Mowday ve
Boulian’in 6lgegi, O’Reilly ve Chatman’in 6lgegi ve Meyer ve Allen’in dlgegi
oldukga yaygim bigimde kullanilmugtir®'®,

2.3.1.2. is Doyumu

Is doyumu kavramini acgiklama konusundaki ilk calismalar Hawthorne

calismalari (1924-1932) ve Hoppock’un (1935) calismas ile baslamaktadir®'”.

Hoppock, 1935 yilinda yaymladigi “Is Doyumu” isimli eserinde is
doyumunu; “bireyin diriistliikle -ben isimden memnunum- seklinde sdylemesine
neden olan, psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin bir bilesimi” seklinde
tanimlamigtir. Bu nedenle is doyumu bir ¢alisanin is ¢evresini degerlendirmesinin

sozlii bir ifadesi seklinde ifade edilmektedir®’.

1> Thomas S. BATEMAN, and Stephen STRASSER, “A longtitudinal analysis of the antecedents of
organizational commitment”, The Academy of Management Journal, Vol: 27, No: 1, (Mar. 1984),
ss. 95-96.

1 T ynn McFarlane SHORE, Harry J. MARTIN, “Job satisfaction and organizational commitment in
relation to work performance and turnover intentions”, Human Relations, Vol: 42, No: 7, 1989, s.
630.

27 Lynn McFarlane SHORE, Harry J. MARTIN, a.g.e., s. 633.

218 Anthony Chiedu NWADEI, The Relationship Between Perceived Values Congruence and
Organizational Commitment in a Multinational Organization, Universal-Publishers, 2003, s. 23.
1% Alannah RAFFERTY and Mark GRIFFIN, “Job Satisfaction in Organizational Research”, (196-
213), s. 197; iginde David A. BUCHANAN, Alan BYRMAN, (Eds.) The SAGE handbook of
organizational research methods, Sage Publications, 2009.

2% Harish C. GANGULI, Job Satisfaction Scales for Effective Management: Manual for
Managers and Social Scientist, Concept Publishing Company, 1994, s. 15.
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Locke is doyumunu “bireyin bir isi basarmasi ya da isi yaparken elde ettigi

deneyimlerle ilgili tatmin edici duygusal bir durum” seklinde tanimlamaktadir®*.

Cranny, Smith ve Stone, is doyumunu “kisinin ulastig1 sonuglar ile arzu
ettiklerini (umdugu, hak ettigi vb.) kiyaslamasindan kaynaklanan, ise kars1 gosterilen

duygusal tepki” seklinde tanimlamaktadir™.

Spector is doyumunu; “bireyin isinden ne Olclide hoslandig1” seklinde

tanimlamaktadir®>>.

Weiss ise is doyumunu; “ kisinin isi ya da isin sahip oldugu sartlarla ilgili

yaptig1 degerlendirici bir yargr” seklinde ifade etmektedir™”.

Weiss, is doyumunun, ii¢ farkli unsurun 6l¢tilmesi ile daha anlamli olacagini
sOyleyerek, bu unsurlari; bireyin isiyle ilgili degerlendirici yargilar, iste elde ettigi

duygusal deneyimler ve isiyle ilgili inanglari, seklinde ifade etmektedir™.

Hoppock, is doyumunu etkileyen bes bagimsiz degisken oldugunu
sOylemektedir; yorgunluk, monotonluk, ¢aligma kosullari, nezaret ve bagari. Basari
elde etmek, bireyin basar1 elde etme giidiislinii arttiracagindan diger degiskenlerden

daha 6nemli olarak goriilmektedir™.

Hackman ve Oldham is doyumuyla iliskili bes is karakteristiginin oldugunu
sOyleyerek bunlari; beceri ¢esitliligi, gérev kimligi, gérevin 6nemi, otonomi ve isle

ilgili alman geri bildirim, seklinde ifade etmektedirler™’.

Locke ise is doyumu konusunda bes faktorii anahtar olarak gormektedir; is,

ticret, terfi, sozIllii onaylama ve ¢alisma kosullari®®®.

2! Edwin A. LOCKE, “The nature and causes of job satisfaction”, (1297-1349), s. 1304; i¢cinde M.D.
DUNNETTE, (Ed.), Handbook of Industrial and Organizational Psychology, Chicago: Rand Mc
Nally, 1976.

2 C. J. CRANNY, Patricia Cain SMITH, Eugene F. STONE, Job Satisfction: How People Feel
About Their Jobs and How It Affects Their Performance, Lexington Boks, 1992, s. 1.

233 Paul Eliot SPECTOR, Industrial and Organizational Psychology, John Wiley & Sons Inc, 2000,
s. 197.

24 Howard M. WEISS, “Deconstructing job satisfaction: Separating evaluations, beliefs and affective
experiences”’, Human Resource Management Review, Vol:12, No: 2, (Summer 2002), s. 175.

2 Howard M. WEISS, 2002, a.g.e., s. 177.

226 DeWayne FRAIZER, Job satisfaction of international educators, Universal Publishers, 2005, s.
28.

7 DeWayne FRAIZER, 2005, a.g.e., s. 26.

22 DeWayne FRAIZER, 2005, a.g.e., s. 30.
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Hulin, is géren tutundurma programinin uygulanmasi ile i goren devir orani
arasindaki iliskiyi incelemistir. Is doyumuna ait bes boyut incelenmistir; is, iicret,
terfi, calisma arkadaslar1 ve nezaret. Bu arastirmada oOzellikle terfiler ve iicret

doyumunun oldukga 6nemli boyutlar oldugu bulgusuna ulasilmistir™’,

Schaffer ise bireylerin farkli psikolojik stireclere sahip oldugunu sdyleyerek,
onlarin bu psikolojik farkliliklarinin, gerek is, gerekse is dis1 yasamlarinda bireyleri
doyuma ya da doyumsuzluga gotiirecegini sdylemektedir. Schaffer bireylerin elde
ettigi doyumsuzluk diizeyinin iki nedenden kaynaklandigini sdylemektedir; a)
bireylerin ihtiyaglar1 ya da gilidiilerinin gii¢clii olmasi, b) bireyin, bu ihtiyaglarini
karsilamasi i¢in, sahip oldugu ve kullanabilecegi imkanlar1 ne OSlgiide algiladigi.
Schaffer, bireylerin karsilanmasi gereken oniki ihtiyact oldugunu sdyleyerek,

bireysel farkliliklarin is doyumunun énemli bir énciilii oldugunu ifade etmistir™’.

Is doyumunun 6lgiimiinde kullanilan temel dl¢iim araglarmdan bazilarini,
Smith, Kendall ve Hulin’in olusturdugu “is Tanimlayic1 Indeks (JDI)”, Spector’un
“Is Doyum Anketi (JSS)”, Weiss, Dawis, England ve Lofquist’in “Minnesota Doyum
Anketi (MSQ)”, Hackman ve Oldham’in “Is Tanim1 Olgegi (JDS)” seklinde vermek

. . . 231
miimkiindiir>!.

Is doyumunun, is performansi, yasamdan elde edilen doyum, orgiitsel
baglilik, stres, iste kalma niyeti gibi ¢esitli konularla iliskili bicimde incelendigi

goriilmektedir™?.

Is doyumu konusunun, cinsiyet, yas, egitim, kidem, calisilan orgiitiin
blyiikligl, ticret gibi ¢esitli konularla iligkisini aragtiran caligmalardan bazilari

asagidaki gibi verilmektedir.

Ornegin Herzberg cinsiyet konusuyla ilgili olarak, bayanlarin, geleneksel
rollerinden dolayi, dikkat ve ilgilerini is dis1 alanlara da yogunlastirmalari
gerektiginden, is doyumunun erkeklere gore daha diisiik olacagini ifade etmistir.
Glen ve Weaver ise hem erkeklerin hem bayanlarin, her ikisinin de dissal odiillerle

bir doyum elde ettiklerini bulmustur. Herzberg, daha geng¢ c¢alisanlarin, ise giris

22 DeWayne FRAIZER, 2005, a.g.e., s. 31.

2% Alannah RAFFERTY and Mark GRIFFIN, 2009, a.g.e., s. 197.

! Barbara A. FRITZSCHE and Tiffany J. PARRISH, “Theories and Research on Job Satisfaction”,
(180-203), s. 182; i¢inde Steven D. BROWN, Robert W. LENT,(Eds.), CAREER DEVELOPMENT
AND COUNSELLING: Putting Theory and Research to Work, John Wiley and Sons, 2005.

2 Barbara A. FRITZSCHE and Tiffany J. PARRISH, 2005, a.g.c., s. 187.
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diizeyinde, daha yiiksek bir i doyumuna sahip oldugunu, is doyumunun zamanla
azaldigini, ancak artan yasla birlikte tekrar is doyumunun yiikseldigini ifade
etmektedir. Cytrynbaum ve Crites ise, i¢sel beklentiler yiiksek oldugunda ise giris
diizeyinde elde edilen doyumun daha yiiksek oldugunu ifade etmektedirler.
Sorunlarla olduk¢a erken karsilasildiginda doyum c¢ok keskin bir bigimde
azalmaktadir. Daha sonra kazanilan bir giiven ve basar1 ile doyum tekrar artmaktadir.
Patent ise, farkli biiylikliige sahip iki oOrgiitte yaptig1 is doyum arastirmasinda,
calisanlarin sahip olduklart is doyumlarimin anlamli bi¢gimde bir farkliliga sahip
oldugunu bulmustur. Ucretlerle ilgili yapilan bir ¢alismada ise Hoppock, yiiksek bir
gelir diizeyine sahip 6gretmenlerin daha az gelir diizeyine sahip olanlara kiyasla daha
fazla i doyuma sahip olduklarin1 bulmustur. Herzberg, yaptig1 bir baska caligmada

ise ticret konusunun “hijyen” faktorler arasinda yer aldigimi bulmustur®>.

Heslin, kariyer basarisi kavraminin, tek basina is doyumu kavramiyla
aciklanmaya calisilmasinin 6nemli bir hata oldugu konusuna vurgu yaparak, zaman
boyutu ve elde edilen sonuglar agisindan, kariyer basarisinin, is doyumundan daha

genis bir ¢erceveye sahip oldugunu ifade etmektedir™*.

Kariyer basarisi konusunda is doyumunun, neden bir 6nciil olarak tek basina

degerlendirilmemesi gerektigini ise bes durum ile ifade etmektedir™”.

Birinci durumda, basarili bir kariyere sahip oldugunu diisiinen bir birey,
doyumsuzluk yasayacagini diisiindiigii bir ise basladiginda, daha diisiik bir kariyer
basaris1 elde edecegini aklindan mutlak bir bicimde gegirmeyebilir. ikinci durumda,
bir birey, isinden daha 6nemli gordiigii kariyer ilerlemesinden memnun olmasa bile,
su anki isinden olduk¢a memnun olabilir. Ugiincii durumda, kariyer ilerlemesi
firsatlarinin sinirlt oldugu memnun edici bir is, diisiik diizeyde de olsa bir kariyer
basarisina ihtiya¢ duyabilir. Dordiincii durumda, bir birey, yaptig1 isten nefret edip,
getirecegi olasiliklardan dolay1r kariyerinden memnun olabilir. Son durumda ise,

yiiksek bir is doyumu elde etmek, bireyi saglikla ilgili, aile ile ilgili ya da diger

3 Donald R. Mc CANN, A Study of Job Satisfaction Among Directors of Classified Personel in
Merit (Civil Service) Systems in California Public School Districts, County Offices of Education,
and Community College Districts, Universal Publishers, 2002, ss. 38-44.

2% Peter A. HESLIN(a), 2005, a.g.e., s. 117.

25 Peter A. HESLIN (b), Self-and other—referent criteria of career success, Journal of Career
Assessment, Vol: 11, No: 3, (August 2003), s. 266.
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onemli kisisel degerlerle ilgili yiiksek bir bedel 6demeye zorlayabileceginden kesin

bir bi¢imde subjektif kariyer basarisina gotiirmeyebilir.

Is doyumu literatiirii incelendiginde “moral” kavraminin is doyumu
kavramiyla esanlamli bigimde kullanildigt bazi ¢alismalarin  oldugu da

goriilmektedir®®.

Is doyumu literatiiriinde, is doyumunu agiklama konusunda; karsilastirma
teorisi, aragsallik teorisi, sosyal niifuz teorisi, esitlik teorisi ve ¢ift etmen teorisinin

yaygin bigimde kullanildig1 gériilmektedir™’.

2.3.1.3. Kariyer Doyumu

Kariyer doyumu bireyin; gelirine, kariyerindeki ilerleyisine, yeni beceriler
gelistirmesine ve kariyerinin biitiiniine iligskin, kendisinin yaptig1 subjektif

degerlendirmeleri ifade etmektedir™®.

Bireyin subjektif degerlendirmelerini etkileyen unsurlari bilmek oldukca
onemlidir. Onemli unsurlardan birisi isin birey i¢in ifade ettigi anlamdir. Is bireyin;
hayatin1 devam ettirmesi i¢in yapmasi gereken, kariyer yapmasi i¢in uygun bir
nitelige sahip olarak algiladigi ya da diger yasam degerlerinden ayrilamaz olarak
gordiigii, diinyaya olumlu bir katki saglayabilecegi bir ¢aba seklinde

degerlendirilebilir™.

Bireyin kariyerini yonetmesine iligkin yardim almasi ya da almamasi da
onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Bireyin i yasamindaki doniisiimlerin bir
sonucu olarak rekabet gliciinii arttirict tiirde yardim almasit olduk¢a Onemli
goriilmektedir. Ozellikle dne ¢ikan iki farkli boyut s6z konusudur. Birincisi, bireyin
kariyerinin ileriki yillarinda daha fazla ihtiya¢ duyacagi, uzmanlik ve becerisini

arttiric tarzda gorevlerin verilmesi, ikincisi ise ihtiya¢ duyacagi kariyer rehberliginin

26 Harish C. GANGULI, 1994, a.g.e., s. 15.

7 Harish C. GANGULI 1994, a.g.e., s. 16.

238 Jeffrey H. GREENHAUS, Saroj PARASURAMAN, Wayne M. WORMLEY, “Effects of race on
organizational experiences, job performance evaluations, and career outcomes”, The Academy of
Management Journal, Vol: 33, No: 1, 1990, s. 86.

% Yongho PARK, “The predictors of subjective career success: An empirical study of employee
development in a korean financial company”, International Journal of Training and Development,
Vol: 14, Issue: 1, 2010, s. 4.
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(arkadaglari, daha deneyimli orgiit iliyeleri, 6nemli pozisyonlardaki kisiler vb.)

saglanmasidir®®.

Bireyin degerlendirmelerini etkileyen 6nemli unsurlardan birisi de orgiitsel
ogrenme iklimidir. Insan kaynaklari departmaninin uygulamalari, iistlerin liderlik
bicimleri ve ¢alisanlarin orgiitsel deneyimleri, bireylerin subjektif degerlendirmeleri

{izerinde etkili olabilmektedir®*!.

Allen ve digerleri (2004) tarafindan yapilan bir ¢calismada, bir mentore sahip
olan ¢alisanlarin, mentore sahip olmayan ¢alisanlara oranla, kariyerleriyle ilgili elde
ettikleri sonuclarin daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Ayni ¢alismada, kariyer
gelistirme ile ilgili mentorliigiin ve psikososyal boyutla iligkili mentorliigiin her

ikisinin de, kariyer sonuglariyla pozitif bir iliski i¢inde olduklari goriilmiistiir**.

2.3.1.4. is ve Yasam Catismasi

Is ve yasam arasindaki iliskiye dair literatiir incelendiginde, konunun “is-

199 ¢

yasam dengesi”, “is-yasam catismasi1” ya da “is-yasam biitiinlesmesi” seklinde, farkl

basliklar altinda ele alindig1 goriilmektedir™®.

Is ve yasam catismas1 konusu is-aile catismasini da igeren bir nitelige sahiptir.
Ayrica is-aile dengesinin saglanmasi muhtemel bir bi¢cimde ig-yasam dengesinin

saglanmasina da 6nciiliik edecektir’*,

I[s-yasam dengesi; “calisma yasami ve calisma yasamu disinda birey
tarafindan kabul edilen yasam arasindaki her iki alanda, en diisiik stresle, miimkiin
olan en yilkksek basarinin elde edilecegi bir denge durumu” seklinde ifade

edilmektedir’®. I ve aile catigmast ise, bireyin is rolii ve aile rolii uyusmazliklar ile

% Yongho PARK, 2010, a.g.e., ss. 4-5.

! Yongho PARK, 2010, a.g.e., ss. 5-6.

*2 Tammy D. ALLEN, Lillian T. EBY, Mark L. POTEET, Elizabeth LENTZ, Lizzette LIMA,
“Career benefits associated with mentoring for proteqes: A meta-analysis”, Journal of Applied
Psychology, Vol: 89, No:1, 2004, s.130.

% Brian M. HUGHES, “Stres, social support and blood pressure: worktime-downtime distinctions”,
(413-427) s. 415; icinde Alexander-Stamatios G. ANTONIOU, Cary L. COOPER, George
P.CHROUSOS, Charles D. SPIELBERGER, Michael William EYSENCK, (Eds.), Handbook of
Behavior and Occupational Health, Edward Elgar Publishing, 2009.

4 Peter GROPEL and Julius KUHL, “Work-life balance and subjective well-being: The mediating
role of need fullfilment”, British Journal of Psychology, Vol:100, Issue: 2, 2009, s. 366.

2 Julie A. WAUMSLEY, Brian HEMMINGS, Simon M. PAYNE, “Work-life balance, role conflict
and the UK sport psychology consultant”, The Sport Psychologist, Vol: 24., Issue: 2, 2010, s. 247.
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olusan sikintiy1 ifade eden, roller arast catismanin bir tiirii olarak ifade

edilmektedir®®®.

Greenhaus ve Beutell is aile catismasini; “is ve aile alanlarinda, bazi
bakimlardan karsilikli olarak birbirine zit rolleri yerine getirme baskis1” seklinde

ifade etmektedir®*’.

Is ve aile rolleri arasindaki iliskinin ele almis big¢imi, bu konuyla ilgili
coziimleri de sekillendirmektedir. Is ve aile oOnceleri, kadinmm ev ve aile ile
iliskilendirildigi erkegin ise 1is ile iliskilendirildigi, ayr1 sistemler olarak
diistiniilmekteydi. Geleneksel rollerin disina ¢ikmak toplumda yaygin bigimde var
olmadig1 i¢in birbiriyle ¢elismeyen iki alan olarak goriilmekteydi. 1970’lerden sonra,
kadinin ayn1 zamanda hem is, hem de aile {iyesi olma siireciyle birlikte, is ve ailenin
birbirleri tizerindeki karsilikli etkileri incelenmeye baslanmistir. Bu bakis acisindan
sonra ise bireyin, is deneyimleri ve is dis1 deneyimlerinin birbirine zit bir dogaya
sahip oldugu, birinden yasanan doyumsuzlugun digerinden daha fazla doyum
saglayarak giderildigi, seklinde bir bakis acist hakim olmustur. Bazi bireylerin aile
problemleri ile karsilastiginda, isleriyle daha fazla ilgili olmalar1 bu bakis agisina
iligkin kullanilan 6nemli bir 6rnektir. Giiniimiize gelindiginde ise bu konu, is ve aile
arasinda bir sinir oldugunun ifade edildigi, “smnir teorisi” ile ifade edilmektedir. Bu
bakis agisina gore, is ve aile arasinda, mental sinir, zaman sinir1 ve psikolojik sinir
olmak {iizere ili¢ siir vardir. Bu sinirlar1 ortadan kaldirmak isteyen bireyler, esnek
calisma, evden calisma gibi uygulamalarla, is ve aile arasinda, sinir gegisleri

yapmaktadirlar®*®,

Is ve aile catismasi konusunda yapilan ilk caligmalar baskin bigimde, is
rollerinin aile rolleri lizerindeki etkisini incelemistir. Ancak daha sonra yapilan

calismalarda ikili bir ayirima gidilmistir; is- aile catismasi ve aile - is catismasi. Is

6 Troy R. NIELSON, Dawn S. CARLSON and Melenie J. LANKAU, “The supportive mentor as a
means of reducing work-family conflict”, Journal of Vocational Behavior, Vol: 59, No: 3, 2001, s.
366.

7 Jeffrey H. GREENHAUS and Nicholas J. BEUTELL, “Sources of Conflict Between Work and
Family Roles”, The Academy of Management Review, Vol: 10. No: 1, (Jan. 1985), s. 77.

¥ Ling XU, “Views on work-family linkage and work-family conflict model”, International
Journal of Business and Management, Vol: 4, No: 12, (December 2009), ss. 229-230.
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aile catismasi, isin aile roliine olan etkilerini ifade ederken, aile-is ¢atismasi ise,

ailenin is roliine olan etkilerini ifade etmektedir*®.

Bu iki rol arasinda, zaman temelli, gerilim temelli ve davranig temelli olmak
lizere Ui¢ tlir catigmadan bahsedilmektedir. Bu iic catisma tiirli asagidaki gibi

aciklanmaktadir™;

e Zaman temelli catisma: Bir alanda sahip olunan roliin, diger rolii

gerceklestirmeyi zaman boyutu yiiziinden miimkiin kilmamasidir.

e Gerilim temelli ¢atisma: Bir alandaki rolii gergeklestirirken yasanan

gerginligin, diger alandaki rolii gergeklestirmeyi zor bir hale getirmesidir.

e Davranig temelli catisma: Bir roliin gerektirdigi davramisin, diger roliin

gerektirdigi davranis ile oldukca zit olmasidir.

Zaman temelli catismaya iliskin unsurlar isle ilgili olarak; calisilan saat
sayisi, esneklige imkan tanimayan g¢alisma programi, vardiyali ¢alisma diizeni,
gerginlige iliskin unsurlar; rol catismalari ve rol belirsizlikleri, davranisa iliskin
unsurlar ise; agz1 siki olmak ve nesnellik seklinde ifade edilmektedir. Zaman temelli
catismaya iliskin unsurlar aileyle ilgili olarak ise; kii¢iik cocuklar, esin ¢alismasi ve
aile yapisi, gerginlige dayali unsurlar; ailevi sorunlar, esin yeterince destek
olmamasi, davraniga dayali unsurlar; igtenlik ve acgik sozliiliikk beklentisi seklinde

ifade edilmektedir®'.

Is rolii ve aile rolii arasindaki etkilesimin tiirleri ise asagidaki gibi

verilebilir®?;

e Yayilma: Bir role iliskin sahip olunan tutum ve davranislarin diger role

aktarilmasi seklinde ifade edilmektedir.

e Dengeleme: Rollerin, dengelenmesi gereken unsurlar oldugu, bakis acgist

ile ele alinmasini ifade etmektedir.

9 Timothy A. JUDGE, John W. BOUDREAU and Robert D. BRETZ, “Job and life attitudes of male
executives”, Journal of Applied Psychology, Vol: 79, No: 5, 1994, s. 769.

20 Jeffrey H. GREENHAUS and Nicholas J. BEUTELL, 1985, a.g.e., s. 78.

»! Jeffrey H. GREENHAUS and Nicholas J. BEUTELL, 1985, a.g.e., s. 78.

2 Ellen Erst KOSSEK and Cynthia OZEKI, “Work-family conflict, policies, and the job-life
satisfaction relationship: A review and directions for organizational behavior-human resources
research”, Journal of Applied Psychology, Vol: 83, No: 2, 1998, s. 140.
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e Boliimlere ayirma: Bireyin, birbirine ters diisen rol taleplerini dikkate
almast ve rollerini beklentilere gore yerine getirmesi, seklinde ifade

edilmektedir.

Yayilma teorisine gore birey, kendisini etkili olarak gordiigii ve sevdigi bir
alandaki roliine iliskin davranislarini, diger bir alana tagir. Olumlu sonuglar, olumlu
yayillma seklinde ifade edilirken, olumsuz sonuglar ise olumsuz yayilma seklinde

ifade edilmektedir®>.

Olmas1 gereken sey, bireyin sahip oldugu bu iki rolii de dengeli bir bigimde
yerine getirmesidir. Denge kavrami ise; bir bireyin, zamani ve enerjisi ile ilgili
bicimde, farkli talepleri arasinda varolan ya da olmasi muhtemel potansiyel bir
catismay1, kendisini mutlu ve tatmin eden bir bigcimde, ihtiyaglarini karsilayarak

yonetmesi durumu, seklinde ifade edilmektedir™*.

Bireyin, yasaminda denge saglamasi ile ilgili i¢inde bulundugu durum ise

asagidaki gibi siniflandirilabilir®;

e Yasamini siirdiirme (hayatta kalma): Yasamlarindaki ¢esitli boyutlarla ilgili
yatirim yapmak i¢in ¢ok az kaynaga sahip bir bi¢imde, zorunluluktan dolayz,

insanlarin uzun siire ¢calismasidir.

e (atisma: Bireyin, ¢esitli taleplerin uyusmazlik icerisinde oldugunu anlamasi

ve bunu ¢oziimlemeye calismasidir.

e Biitiinlesme (entegrasyon): Bireyin yasamindaki cesitli boyutlarla 1lgili,

doyurucu diizeyde bir basariy1 yakalamasidir.

e Aylaklik: Bireyin, gerek calisamaz durumda olmasi, gerekse verimli bir

aktivite ile ugrasmaya isteksiz olmasi durumunu tanimlamaktadir.

e Hazcilik: Bireyin ¢aligmaya ihtiya¢ duymamasi ve enerjisini eglenmeye ya da

1s dis1 aktivitelere harcamasi seklinde tanimlanmaktadir.

3 Mireia Las HERAS and Douglas Tim HALL, “Integration of Career and Life”, (178-206), s. 180;
Diana BILIMORIA and Sandy Kristin PIDERIT, (Eds.), Handbook on Women in Business
Management, Edward Elgar Publishing Limited, 2007.

% David CLUTTERBUCK (c), Managing The Work-life Balance: A Guide for HR in achieving
organizational and individual change, CIPD Publishing, 2003, s. 8.

3 David CLUTTERBUCK (c), 2003, a.g.e., ss. 9-10.
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Bu dengeyi saglayacak bir karar almak; zaman ve enerjimiz ile ilgili olan,
farkli taleplerin farkinda olmaya, zaman ve enerjinin tahsisi konusunda karar verme
yetenegine sahip olmaya, uygulamaya konmak istenen konularla ilgili karar vermeyi

bilmeye ve bilingli bigimde karar almaya, gereksinim duyar™°.

Ancak bireylerin bu dengeyi kurma ile ilgili farkindaliklar1 ve hatta c¢abalari,
bazen yonetimin farkinda olmadan bu dengeyi bozucu uygulamalar1 ve kararlar ile

engellenmektedir. Bu duruma érnek uygulamalar ise asagidaki gibi verilebilir’.

e Terfi ve kariyer planlama konusunun, genellikle bireyin, is dist

sorumluluklarin1 da igeren, kisisel durumlarina uygun olmamasi,

e Karar almay1 gerektiren konularin, son teslim tarihi ve miisteriler gibi

unsurlara bagl bi¢imde yonetilmesi,

e Baz politikalarin, bireylerin isle ilgili olmayan rollerini (hasta ¢ocugun
bakimi vb) isle ilgili rollere entegre etmek yerine, ihmal etmelerini ortaya

cikarmaya neden olmasi,

e Isle ilgili alanlarda istenen zaman, ¢aba ve uygunlukla ilgili taleplerin,

coziimlerden daha hizli bicimde gilinden giine artmast,

e Politikalardaki degisimlerin, orgiitsel kiiltiirdeki degisimlerle

birlestirilmemesi.

Boliimlere ayirma ise, yayilmanin aksine, bireyin bir alanda sahip oldugu
davranislarin, diger bir alana tasinmamasini ifade etmektedir. Ornegin is hayat,
rekabetin ve menfaate dayanan iligkilerin oldugu bir ortamdir. Oysa aile yasamu, is
ortaminin aksine, sevgi gosterme, ilgili olma, yakinlik gdsterme gibi, karsilik
beklemeksizin gosterilen, menfaate dayanmayan davranislari icermektedir. Is ve aile
yasami arasinda dengenin kurulmasi, i¢inde bulunulan ortama uygun davranislarin

sergilenmesine ihtiya¢ duymaktadir®®.

Is ve aile catismasinin, ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti, diisiik orgiitsel
baghlik ve diisiik is, aile ve yasam doyumu gibi, dnemli bireysel ve oOrgiitsel

problemlerle iligkili oldugunu ortaya koyan ¢alismalar yapilmistir. Ayrica olumsuz

2% David CLUTTERBUCK (c),2003, a.g.e., ss. 8-9.

27 Mireia Las HERAS and Douglas Tim HALL, 2007, a.g.e., ss. 181-182.

% Rahul ARORA, Encyclopaedic Dictionary of Organization Behaviour, SARUP &
SONS,Volume-1, 2000, s. 262.
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mental ve fiziksel saglik durumlarinin (depresyon, stres, tiikenmislik vb) yiiksek

diizeyde seyreden is ve aile ¢atigsmasi ile iligkili oldugu gt')riilmiistiir25 .

2.3.2. Dissal Kariyer Basarisi

Digsal kariyer basarisina iliskin yapilan ¢aligmalar incelendiginde konunun
iki baslik altinda ele alindig1 goriilmektedir. Bu basliklar, terfi sayisi ile licret ve
diger 6demelerde meydana gelen degisimler seklinde ifade edilmektedir. Asagida
sirastyla bu kavramlar basliklar halinde agiklanmaktadir.

2.3.2.1. Terfi

Terfi kavrami Edvin B. Flippoya gore “bir isten yetki ve sorumluluklari
agsisindan daha iyi sartlar1 olan bir ise gegmek™ seklinde ifade edilmektedir.

Pigors ve Myers’e gore ise; “bir ¢alisanin, artan sorumluluklar1 igeren, daha
prestijli ve statiiye sahip, daha fazla beceri gerektiren ve daha fazla {icret yada yan
O0deme elde edecegi, daha iyi sartlara sahip bir ise ge¢mesi” seklinde ifade
edilmektedir®.

Yukaridaki tanimlarin igerdigi {i¢ unsur terfi kavramimin agiklanmasinda
hayatidir. Bunlar; daha fazla statii ve prestij, daha fazla sorumluluk ve daha fazla
odeme elde etmek seklinde ifade edilebilir®’.

Terfi genellikle 2 kritere bagli bi¢cimde gerceklesmektedir. Bunlardan
birincisi, kidemin esas alindigi terfi, ikincisi ise yetenegin esas alindig terfi seklinde
ifade edilmektedir*.

Terfilerin genelde 3 tiirde oldugu goriilmektedir. Bu terfi tiirleri kisaca
asagidaki gibi ifade edilebilir’®.

I- Yatay terfi: Bu tiirde terfi, sorumluluklardaki ve 6demedeki artis1 ve

tinvandaki bir degisimi ifade etmektedir. Bununla birlikte, calisan is sinifini

degistirmemektedir.

29 Tvan T. ROBERTSON and Jill Flint TAYLOR, “Leadership, Psychological Well-Being, and
Organizational Outcomes”, (159-179), s. 185; igcinde Susan CARTWRIGHT, Cary L. COOPER,
(Eds.), The Oxford Handbook of Organizational Well-Being, Oxford University Press, 2009.

2 Mukesh TREHAN, Ranju TREHAN., Advertising and Sales Management, VK Publications,
2009, s. 453.

! Gurpreet RANDHAWA, Human Resource Management, Atlantic Publishers and Distributors
Ltd., 2007, ss. 161-162.

262 Gurpreet RANDHAWA, 2007, a.g.e., ss. 163-164.

9 Gurpreet RANDHAWA, 2007, a.g.e., s. 167.
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2- Dikey (hiyerarsik) terfi: Bu tiirde terfide, bir calisan hiyerarsideki daha
ylksek bir pozisyona yiikseltilir. Bu durum, 6deme, yetki ve sorumluluklarindaki
artis1 icermektedir.

3- Basit (Dry) terfi: Bu tiirde terfi, 6demede bir farklilik olmaksizin,
sorumluluklardaki ve statiideki artisi ifade etmektedir.

Terfi’nin muhtemel amaglari ise asagidaki gibi ifade edilebilir®;

e (alisanlar daha yiiksek bir verimlilik i¢cin motive etmek,

e Nitelikli ve uzman kisileri ¢ekmek ve bu calisanlarin  hizmetlerini
stirdiirmelerini saglamak,

e Bir calisanin etkililigini ayirt etmek ve onu édiillendirmek,

e Calisanin ve oOrgiitiin etkililigini arttirmak,

e Dabha iist pozisyonlarda meydana gelen bosluklari 6rgiit icinden doldurmak,

e (Calisanlarda sadakat, moral ve aidiyet duygusunu gelistirmek,

e (Calisanlar iizerinde, iyi bir performans gosterdikleri takdirde, firsatlarin
herkes i¢in var oldugu yoniinde bir etki birakmak.

2.3.2.2. Ucret ve Diger Odemeler

Odeme kavrami; “maas ya da yapilan hizmetler karsiliginda bireysel olarak
pay edilen diger finansal kazanimlar” ya da “belirli bir ddonemde yapilan hizmetler

karsilig1 olarak kabul edilen karsiliklar” seklinde ifade edilebilir®®.

Odemelere iliskin ¢alismalarda 3°1ii bir ayrima gidildigi goriilmektedir*;

e Temel iicret ya da temel maas: Calisanin yaptig: isi i¢in kabul ettigi, saatlik,
haftalik ya da aylik 6demeyi ifade etmektedir. Saatlik ticret, haftalik, aylik ya
da senelik maas, fazla mesai 6demeleri bu tiir 6demelerdendir.

e Ozendiriciler: Temel iicret ya da temel maasa ek olarak dnerilen ve genellikle
dogrudan performansla iliskili odiillerdir. Ikramiye, primler, kar paylasimu,
parca basi ticret planlari bu tiir 6demelerdendir.

e Ek oOdemeler (benefits): Calisanlarin, oOrgiitteki istihdami ve Orgiitteki

pozisyonunun bir sonucu olarak kabul ettikleri ddiillerdir. Ucreti 6denmis

tatiller, saglik sigortasi, hayat sigortasi, emekli maasi, bu tiir ddemelerdendir.

%4 K. ASWATHAPPA, Human Resource and Personel Management, Tata McGraw-Hill
Publishing Company Limited, 2007, s. 505.

2 yvonne ANDREWS, The Personel Function, Kagiso Tertiary, 1988, s. 174.

266 Lloyd L. BYARS Leslie W. RUE, Human Resource Management, RICHARD D. IRWIN, INC.,
1991, s. 304.
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Yukarida ifade edilen kavramlardan ticret ve maas siklikla birbirinin yerine
kullanilan iki kavramdir. Ancak iki kavram arasinda bir takim farkliliklar vardir®®’.

e Ucret saatlik bir 6demeyi ifade ederken, maas aylik bir ddemeyi ifade
etmektedir.

e Ucret haftanin ya da aym sonunda verilen bir ddemeyi ifade ederken,
calisilan saatlerin toplamina bagl bir 6demeyi ifade etmektedir. Bunun yani
sira maas, yillik, aylik yada iki aylik seklinde olabilir.

e Ucret aym1 zamanda uzun siireli olmayan bir istihdam garantisini ifade eden
bir kavramdir. Maas ise, uzun siireli bir isttihdamin zimni olarak kabul
edildigi bir istihdam seklini ifade etmektedir.

e Ucret iscilere yapilan bir 6demeyi ifade etmektedir. Maas ise yonetsel ve

denetleyici diizeyde ¢alisanlar i¢in yapilan 6demeleri ifade etmektedir.

2.4. KARIYER BASARISIYLA ILGILi YAPILAN CALISMALAR

Heslin, kariyer basarisim1 elde etme konusunda bireylerin; sosyallesme
siirecinde proaktif davranmalarinin, kendilerini degistirebileceklerine iliskin bir
inanca sahip olmalarin, savunmaci nedenlerinin farkinda olmalar1 ve bunlar
azaltmaya g¢aligmalarinin, iligkiler aginin 6nemini anlayarak bu agin niteligini ve
niceligini gelistirmelerinin, basarty1 ¢esitli kriterleri yerine getirmenin olusturacagi
bir biitiin seklinde gérmenin ve sadece bir kritere odaklanmamalarinin, 6nemli

oldugunu ifade etmektedir’®®.

Heslin, bireylerin, subjektif kariyer basarisi konusundaki
degerlendirmelerinde kimleri referans aldiklari konusunu incelemistir. Bireyin, elde
ettiklerini, gosterdigi caba ile iliskili bicimde degerlendirmesini “bireyin kendisini
referans almas1” ve bireyin, gosterdigi ¢aba ile elde ettigi sonuglart diger bireylerin
cabalar1 ve elde ettigi sonuglarla kiyaslamasini ise, “digerlerini referans almasi1”
seklinde ifade etmistir. Heslin, kimin referans alinacagi konusunu, “rekabetci” ve
“rekabet¢i olmayan” is giicli pazar1 agisindan da degerlendirmistir. Heslin’e gore
rekabetci pazarlarda, bireyler arasinda is ve kariyer konusu ile ilgili var olan rekabet,

digerlerinin referans alimmasimi gerekli kilmaktadir. Rekabet¢i olmayan pazarlarda

7 Mirza S. SAIYADAIN, Human Resources Management, Tata Mc Graw-Hill Publishing
Company Limited, 2009, s. 366.

6% peter A. HESLIN (c), “Experiencing career success”, Organizational Dynamics, Vol: 34, No: 4.,
2005, s. 384.
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ise, bireyler gosterdikleri c¢aba ile elde ettikleri sonuglar1 kendilerini referans alarak
degerlendirmektedirler. Ayrica dogrusal olmayan kariyer yoluna (spiral kariyer,
gecici kariyer vb.) sahip bireylerle, islerini gelir elde etmekten daha cok,
gelisimlerinin bir parcasi olarak goren ya da insanliga yararli olma amaci ile yerine

getiren bireyler, degerlendirmelerini kendilerini referans alarak yapmaktadirlar™®.

Heslin’in bu caligmasi, bireylerin kimi referans olarak aldigi, orgiitlerin
bireylerin basar1 algilamalarin1 sekillendirmeleri konusunda neleri goz Oniinde
bulundurmasi gerektigi ve uluslararasi diizeyde var olan kiiltiirel farkliliklarin kariyer

basarisi a¢isindan 6nemli oldugunu gdstermektedir®”.

Kirchmeyer, beseri sermaye, cinsiyet rolleri, destekleyici iliskiler ve ailevi
durumun subjektif kariyer bagarisi ve objektif kariyer basarisi i¢in ne derecede onciil
olabilecegini inceleyen bir calisma yapmistir. Kariyer basarist olarak, gelir, drgiitsel
seviye ve kigilerin kendilerinin ifade ettigi basar1 acgiklamalarini kullanmstir.
Aragtirmasinin sonucunda, beseri sermayenin kariyer basarisina etkisinin erkeklerde
daha gii¢lii oldugunu; kadin olmanin erkek olmaya oranla kariyer basarisi ile daha
giiclii bir iliskiye sahip oldugunu bulmustur. Destekleyici iliskiler ve ailevi durum,
kadinlar ve erkekler i¢in, kariyer basaris1 konusunda ayni derecede etkiye sahip

olarak bulunmugtur’’".

Pellegrin ve Coates, yoneticiler ve nezaretgilerin kariyer basarisi algilamalari
ile ilgili yaptiklar1 ¢caligmada, yoneticilerin, tipik bir orta siif olarak, iist kademelere
yiikselme konusunu basari i¢in daha hayati gordiikleri goriilmiistiir. Ayrica saygi
gorme ihtiyact ve kisisel olarak basarma duygularinin, daha yiiksek pozisyonlara
gelmekle saglanacagini diistinmektedirler. Nezaretgilerin ise, ¢aligsan sinifin tipik bir
Ornegi olarak, daha diisiik diizeyde isteklere ve daha diisiik bir yiikselme arzusuna
sahip olduklar1 goriismiistiir. Ayrica nezaretgiler kisisel ve ailevi glivenceye, saygi ve

mutluluga sahip oldugunda kendilerini basarili olarak degerlendirmislerdir®’?.

269 peter A. HESLIN (a), a.ge.s. 121.

1% peter A. HESLIN (a), a.g.e., s. 128.

"' Yochanan ALTMAN, Ruth SIMPSON, Yehuda BARUCH and Ronald J. BURKE, “Reframing the
‘glass ceiling’” debate”, (58-85), s. 69; icinde Ronald J. BURKE, Mary C. MATTIS, (Eds.),
Supporting Women's Career Advancement: Challenges and Opportunities, Edward Elgar
Publishing, 2005.

7> Roland J. PELLEGRIN and Charles H. COATES, “Executives and supervizors: Contrasting
definitions of career success”, Administrative Science Quarterly, Vol: 1, No: 4, (Mar. 1957), s. 517.
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Heslin, subjektif kariyer basarist sonuglari, icerisinde yer alan iy doyumunun
ylksek olmasinin, bireyin kariyer doyumunun da mutlaka yiiksek olmasi anlamina
gelmedigini ifade ederek, bireylerin; isinden memnun olmay1p kariyerinden memnun
olanlar, islerinden memnun olup kariyer basaris1 konusundaki bir ¢ok zorluga
istemedikleri halde katlanmayi goze alanlar, isinden daha istiin tuttugu kariyer
doyumunu elde edemedigi halde isinden memnun olanlar, isinden memnun olmayan
ancak gelecekte kariyeriyle ilgili olumlu bir durum igerisinde olacagini diisiinenler,
meslegin dogas1 itibariyle sinirli kariyer yollarina sahip olmasina ragmen
(cankurtaran vb.) sevdikleri i¢in islerini yapanlar, seklinde bes durumdan birisi

igerisinde oldugunu ifade etmektedir.

Heslin, bireylerin kendilerini bu bes durum igerisinden hangisine
yerlestirdikleri konusunda ¢ogu zaman zorluk yasadiklarini ifade ederek, is doyumu
disinda kariyer doyumuyla iliskilendirilebilecek bagka degiskenlerin de olabilecegini
(is-yasam dengesi, orgiitsel baglilik v.b.), bireysel algilama farkliliklarinin oldugunu
ve degisen c¢evresel sartlara bagl olarak algilamalarin da degisebilecegini ifade

etmektedir’”>.

Wayne, Liden, Kraimer ve Graf, yapmis olduklari ¢alismada, beseri sermaye,
motivasyon, iist ile ast arasindaki etkilesim (leader-member exchange) ve mentorliik
ile, kariyer basarisin1 ifade eden; kariyer doyumu, iicret artis1 ve terfi, arasindaki
iligkiyi aragtirmiglardir. Motivasyon ile kariyer basarisi arasinda kismi bir iliski
bulunmustur. Beseri sermaye altinda ifade edilen, orgiitsel kidem ile {icret artis1 ve
terfi imkanlar1 arasinda negatif yonde bir iligki bulunmustur. Beseri sermaye altinda
yer alan egitim ile {icret artis1 ve terfi imkanlari ile anlamli bir iliski yoktur ancak
kariyer doyumu ile pozitif yonde bir iliskiye sahiptir. Ast-iist arasindaki etkilesim,
kariyer basarisi ile pozitif yonde bir iligkiye sahip olarak bulunmustur. Ancak
mentorliigiin, terfi imkanlar1 ile pozitif yonde bir iliskiye sahip oldugu goériiliirken,

iicret artis1 ve kariyer doyumu ile anlamli bir iliskiye sahip olmadig1 goriilmiistiir™.

Bozionelos, mentorliikk yapilan bireylerin mentorliikk algilamalarinin,

mentoriin objektif kariyer basarisi ve subjektif kariyer basarisi ile pozitif yonde

3 peter A. HESLIN (c), 2005, a.g.e., s. 378.

™ Sandy J. WAYNE, Robert C. LIDEN, Maria L. KRAIMER, Isabel K. GRAF, The role of human
capital, motivation and supervisor sponsorship in predicting career success, Journal of
Organizational Behavior, Vol: 20, No: 5, (Sep. 1999), ss. 586-589.
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anlamli bir iliskiye sahip oldugunu test etmistir. Ayrica ge¢miste kendisine
mentorliilk yapilan bireylerin mentorliikle ilgili algilamalarinin, bugiin mentor
olduklarinda sahip olduklar1 uygulamalarla pozitif yonde anlaml bir iligkiye sahip

oldugunu bulmustur’”.

Godshalk ve Sosik, mentorleriyle ama¢ uyum benzerligi yiliksek olan
korunanlarin, mentorleriyle amag¢ uyum benzerligi daha diisiik olan korunanlardan ya
da farkli amaglara sahip korunanlardan daha fazla mentorliik rolleriyle karsilastiklar:
hipotezi, psikososyal mentorliik i¢in dogrulanirken, kariyer mentorliigli i¢in kismen

dogrulanmugtir.

Ayrica mentorleriyle ama¢ uyum benzerligi yiiksek olan korunanlarin,
mentorleriyle ama¢ uyum benzerligi daha diisiik olan korunanlardan ya da farkh
amaglara sahip korunanlardan, daha fazla bigimde, kariyerle iligkili olumlu sonuglar

ifade edecekleri hipotezi ise kismen dogrulanmugstir®’®.

Judge, Higgins, Thoresen, ve Barrick ise; aciklik, sorumluluk, disadoniikliik,
uyumluluk ve duygusal denge alt basliklarini igeren, “Biiyiik Bes Kisilik Envanteri”
ile, igsel kariyer basaris1 ve dissal kariyer basarisi arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
Arastirma sonunda, duygusal denge ile digsal kariyer basarisi arasinda negatif yonlii
bir iliski oldugu gorilmiistiir. Disadoniikliik ve sorumluluk ise digsal kariyer

basarisiyla pozitif yonde iliskili olarak bulunmustur®’’.

Thomas W. H. Ng ve digerleri, kariyer basarisinin dnciilleri olarak asagidaki
kavramlar1 ifade etmis ve bu kavramlarin objektif kariyer bagarisi (licret ve terfi) ve

subjektif kariyer basarisi (kariyer doyumu) ile iliskilerini arastirmuslardir®’;

. beseri sermaye (¢alisilmis is saati, isin bireyin hayatindaki 6nemi, iste

gecen siire, Orgiitte gegen siire, is deneyimi, aktarma konusundaki isteklilik,

> Nikos BOZIONELOS, “Mentoring provided: Relation to mentor’s career success, personality, and
mentoring received”, Journal of Vocational Behavior, Vol: 64, No:1, 2004, ss. 37-38.

76 Veronica M. GODSHALK and John J. SOSIK, “Aiming for career success: The role of learning
goal orientation in mentoring relationship”, Journal of Vocational Behavior, Vol: 63, No: 3, (Dec
2003), s. 430.

" Timothy A. JUDGE, Chad A. HIGGINS, Carl J. THORESEN and Murray R. BARRICK, “The big
five personality traits, general mental ability, and career success across the life span”, Personnel
Psychology, Vol: 52, No: 3, 1999, s. 640.

*® Thomas W. H. NG, Lillian T. EBY, Kelly L. SORENSEN, Daniel C. FELDMAN, “Predictors of
objective and subjective career success: A meta-analysis”, Personnel Psychology, Vol: 58, No: 2,
2005, ss. 370-371.
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uluslararasi is deneyimi, egitim diizeyi, kariyer plani, politik bilgi ve beceri ve sosyal

sermaye),

. orgiitsel destek (kariyer destegi alma, nezaret¢i destegi saglanmasi,

egitim ve beceri gelistirme destegi saglanmasi, orgiitsel kaynaklar),
o sosyo-demografik durum (cinsiyet, irk,medeni durum ve yas),

. sabit bireysel farkliliklar (kisilik, denetim odagi, giriskenlik, biligsel
yetenekler).

Beseri sermaye konusuna iliskin tiim alt basliklar {icretle pozitif yonde iliskili
bulunmustur. Politik bilgi ve beceriler harig, beseri sermayeye ait diger biitiin alt
basliklar terfi ile iligkili olarak bulunmustur. Bunlardan sadece is kidemi negatif
yonde iligkili olarak bulunmustur. Beseri sermaye’ye iliskin, iste gecen siire, Orgiitte
gecen siire, i3 deneyimi, aktarma konusundaki isteklilik, uluslararasi is deneyimi
disindaki diger tiim alt basliklar, kariyer doyumu ile pozitif yonde iliskili olarak

bulunmustur.

Orgiitsel destek onciiliiniin tiim alt basliklar, iicret ve terfi ile pozitif yonde
bir iliskiye sahip olarak goriilmiistiir. Orgiitsel destek onciiliiniin, drgiitsel kaynaklar
alt bashig1 hari¢ diger tiim alt bagliklari, kariyer doyumu ile pozitif yonde iliskili

olarak bulunmustur.

Sosyo-demografik onciillerden, evli olmak ve yas, licretle pozitif yonde bir
iliskiye sahip olarak bulunmustur. Bayan olmak ise negatif yonde iligkili olarak
bulunmugtur. Terfilerle ilgili bulgular da iicretle benzer ¢ikmistir. Kariyer doyumu
ile evli olmak arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu hipotezi dogrulanmig, ancak
yas ve cinsiyetle negatif yonde bir iligkiye sahip oldugu hipotezleri

dogrulanamamustir.

Proaktif olmak, i¢sel denetim odagina sahip olmak ve bilissel yetenekler,

icret, terfi ve kariyer doyumu ile pozitif yonde iliskili olarak bulunmustur®”.

Kram ve Isabella yaptiklar1 ¢alismada, gelisimsel bir arag olan mentorliik
uygulamasi yerine kullanilabilecek bir iligki tiirli olarak “caligma arkadaslariyla olan

iligkiler” iizerinde durmuslardir. Calisma arkadaslarinin, mentorliik rolleri

" Thomas W. H. NG, , Lillian T. EBY, Kelly L. SORENSEN, Daniel C. FELDMAN, 2005, a.g.e.,
ss. 385-387.

79



siniflamasina benzer bigimde, kariyer fonksiyonu ve psikososyal fonksiyonla ilgili
yerine getirebilecegi bir dizi rolii ifade etmislerdir. Kariyer fonksiyonu altinda,
bilgiyi paylasma, kariyer stratejileri saglama ve isle ilgili geri bildirimi ifade
etmislerdir. Psikososyal fonksiyon altinda ise, dogrulama, duygusal destek, kisisel
geribildirim ve arkadaslik rollerini ifade etmislerdir®™’. iki baslik altinda ifade edilen
bu rollerle ilgili ii¢ arkadaslik tipi ifade etmislerdir, Bilgi arkadasi, mesleki arkadas
ve Ozel arkadas. Bilgi arkadasinin birincil roliinii, bilgi paylasimi seklinde ifade
etmislerdir. Mesleki arkadasin birincil roliinii ise, kariyer stratejileri saglama, isle
ilgili geri bildirim ve arkadaslik olarak ifade etmislerdir. Ozel arkadasin birincil
rollinii ise, dogrulama, duygusal destek, kisisel geribildirim ve arkadaslik seklinde

281

ifade etmislerdir™ . Kram ve Isabella ayrica, kariyerinin ¢esitli basamaklarinda birey

icin, arkadaslarinca yerine getirilecek hangi rollerin daha anlamli oldugunu da ifade
etmislerdir®™?.

Allen, Lentz ve Day tarafindan yapilan bir calismada, mentorliik yapan
bireylerin, mentorliikk yapmayanlara kiyasla, daha fazla yan 6demeler elde ettiklerini
ifade ettikleri goriilmiistiir. Ayrica, mentorlerin almis olduklar terfi sayilarinin
mentorlik yapmayan calisanlara gore daha fazla oldugu, algiladiklar1 kariyer
basarilarinin ise daha yiiksek oldugu gorilmiistiir. Mentorlerin is doyumunun,
mentor olmayanlarin is doyumundan daha yiiksek oldugu yoniindeki hipotez ise
dogrulanmamugtir™’.

Lentz ve Allen tarafindan yapilan bir baska ¢aligmada, mentorlerin mentor
olmayan caliganlara gore, daha yiiksek bir i doyumuna, daha fazla duygusal orgiitsel
bagliliga ve daha diisiik isten ayrilma egilimine sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Mentorliige iliskin kariyer gelistirme rolii ve psikososyal rol, umulanin aksine,
mentoriin igten ayrilma niyeti ile pozitif yonde bir iliskiye sahip olarak

bulunmusgtur*.

%0 Kathy E. KRAM, and Lynn A. ISABELLA, “Mentoring alternatives: The role of peer relationships
in career development”, The Academy of Management Journal, Vol: 28, No: 1, (Mar. 1985),, s.
117.

2! Kathy E. KRAM and Lynn A. ISABELLA, 1985, a.g.e., s. 119.

2 Kathy E. KRAM and Lynn A. ISABELLA, 1985, a.g.e., s. 125.

* Tammy D. ALLEN, Elizabeth LENTZ, Rachel DAY, “Career success outcomes associated with
mentoring others: A comparison of mentors and nonmentors”, Journal of Career Development, Vol:
32, No: 3, (March 2006), s. 277.

% Elizabeth LENTZ, Tammy D. ALLEN, “The role of mentoring others in the career plateauing
phenomenon”, Group and Organization Management, Vol: 34, No: 3, 2009, s. 367.
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2.5. MENTORLUGUN KARIYER BASARISINA ETKISINE
YONELIK YAPILAN CALISMALAR

Whitely, Dougherty ve Dreher, mentorliigiin kariyer gelistirme rolii ile alinan
terfi sayist ve elde edilen maddi kazanimlar arasindaki iliskiyi incelemis ve pozitif
yonde bir iligki oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica, mentorliigiin kariyer gelistirme
rolii ile terfi oranlar1 arasindaki iligki tst diizey sosyoekonomik geg¢mise sahip

bireylerde, diisiik sosyoekonomik gegmise sahip bireylerden daha giiclii ¢ikmustir®™’.

Scandura, yaptigi calismada, mentorliiglin kariyer gelistirme roli ile
mentorliiglin psikososyal roliiniin, kariyer basaris1 gostergeleri olarak ifade ettigi,
performans oranlari, iicret diizeyi ve terfilerle olan iliskisini incelemistir. Kariyer
gelistirme roliiniin, terfi oranlar ile pozitif yonde anlaml bir iliskiye sahip oldugu
bulunmustur. Psikososyal rol ise ise {icret diizeyi ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye

sahip olarak bulunmustur®*®.

Orpen, heniiz is hayatindaki ilk islerine sahip ve islerinde altinci aymi
doldurmamis olan c¢alisanlarin, mentorliik faaliyetleri algilamalarini (kariyer
gelistirme rolii ve psikososyal rol) 6lgmiistiir. Dort sene sonra mentorliik faaliyeti
algilamalar1 tekrar Ol¢iilmiis ve dort sene boyunca elde ettikleri terfi sayilari ve iicret
artiglar1 ile iligkisi incelenmistir. Mentorliiglin kariyer gelistirme roliine iliskin
algilamalar, terfi sayilar1 ve iicret artis oranlari ile diisiik de olsa anlamli bir iliskiye
sahip olarak bulunmustur. Ancak psikososyal role iligkin algilamalarin, terfi sayilar

ve iicret artis1 ile anlamli bir iligkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir™ .

Blickle, Witzki ve Schneider, mentoriin sahip oldugu giiciin, mentorliik
destegi ve kariyer basarisi arasindaki pozitif iliskiyi destekledigini test etmislerdir.
Ayrica iliskiler aginin biiyilikliigiiniin, kariyerinin ilk yillarindaki bireylerin, kariyer
basarist ve kariyer doyumlar ile pozitif yonde bir iliskiye sahip oldugunu test

etmiglerdir. Ayrica, mentorlilk destegi ve korunanin kariyer basarisi arasindaki

5 William WHITELY, Thomas W. DOUGHERTY, and George F. DREHER, “Relationship of
career mentoring and socioeconomic origin to managers’ and professionals’ early career progress”,
Academy of Management Journal, Vol: 34, No: 2, 1991, s. 341.

% Terri A. SCANDURA, “Mentorship and career mobility: An empirical investigation”, Journal of
Organizational Behavior, Vol: 13, No: 2, (Mar. 1992), s. 172.

7 Christopher ORPEN, “The effects of mentoring on employees’ career success”, The Journal of
Social Psychology, Vol: 135, No:5, 1995, ss. 667-668.
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iliskide, korunanin iligki kurma davranislarinin arabuluculugu test edilmis ancak bu

arabuluculuk dogrulanamamustir®®®.

Payne ve Huffman tarafindan yapilan, mentore sahip olan calisanlar ile
mentore sahip olmayan calisanlarin, duygusal ve siireklilik bagliliklarinin 6l¢iildigii
bir caligmada, mentore sahip olan c¢alisanlarin, duygusal bagliliklarinin ve siireklilik
baghliklarimin mentore sahip olmayan c¢alisanlara kiyasla daha fazla oldugu
gorilmiistir™.

Ayni ¢aligmada, mentorliigiin kariyer boyutuyla ilgili olarak destek aldigim
diistinen korunanlarin, duygusal baghliklarinin ve siireklilik baghiliklarinin,
psikososyal agidan destek aldigini diistinen korunanlardan daha yiiksek c¢ikacagi
hipotezi ise dogrulanamamustir™".

Donaldson, Ensher ve Grant-Vallone(2000) tarafindan yapilan bir diger
calismada da, korunanin mentorliik iligkisinin niteliginin, korunanin sahip oldugu
orgiitsel baglilik diizeyini 6ngdérme konusunda aracilik yapabilecegi goriilmiistiir.
Ayrica yliksek nitelikte bir mentorliik iligkisi i¢erisinde bulunan bir korunanin, diisiik
ya da orta diizeyde bir nitelige sahip bir mentorliik iligkisi igerisinde bulunan bir
korunandan daha fazla orgiitsel baglhiliga sahip oldugu gorilmistiir™".

Tharenou tarafindan yapilan bir ¢calismada ise, mentoriin kariyer desteginin,
kadinlarin kariyerlerinde ilerlemelerini sagladigi, iistelik bu ilerlemenin erkeklerin
elde ettigi ilerlemeden daha fazla oldugu bulgusuna ulasilmistir®*,

Ayrica kadinlarin kariyer ilerlemesinde mentoriin sagladigi psikosoyal

destegin, kariyer desteginden daha az 6neme sahip oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Kariyer ilerlemesinde cinsiyet farkliliklar1 konusu ile, mentoriin kariyer destegine

% Gerhard BLICKLE, Alexander H. WITZKI, Paula B. SCHNEIDER, “Mentoring support and
power: A three year predictive field study on proteqe networking and career success”, Journal of
Vocational Behavior,Vol: 74, No: 2, 2009, ss. 186-187.

289 Stephanie C. PAYNE, Ann H. HUFFMAN, “A longtitudinal examination of the influence of
mentoring on organizational commitment and turnover”, The Academy of Management Journal,
Vol: 48, No: 1, (Feb. 2005), s.163.

#Gtephanie C. PAYNE, Ann H. HUFFMAN, 2005, a.g.e., s. 164.

1 Stewart . DONALDSON, Ellen A. ENSHER, Elisa J.GRANT-VALLONE, “Longitudinal
examination of mentoring relationships on organizational commitment and citizenship behavior”,
Journal of Career Development, Vol: 26, No: 4, (Summer 2000), s. 240.

2 Phyllis THARENOU, “Does mentor suppot increase women’s career advancement more than
men’s? the differential effects of career and psychosocial support, Australian Journal of
Management, Vol: 30, No: 1, (June 2005), s. 91.
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oranla, psikososyal desteginin daha az oranda iliskili oldugu, yoniindeki hipotez ise
reddedilmistir™”.

Mentorliik ve kariyer basarisi konusunda yapilan g¢aligmalarin bir kismi
yukaridaki gibi verilmektedir. Bu calismada da, yoneticilerin mentorliik rollerinin,
calisanlarin kariyer basarilar1 iizerinde ne olgiide etkili oldugu, otomotiv sektori

acisindan degerlendirilecektir.

3 Phyllis THARENOU, 2005, a.g.e., s. 98.
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Bu boliim, yapilacak arastirmaya iliskin temel amacglarin, arastirmada
kullanilacak araglarin, Orneklemin, arastirma kisitlarinin, arastirmaya iligskin
hipotezlerin ve verilerin hangi yontemlerle analiz edileceginin ortaya konulmasi
amacint igermektedir. Bu boliimde sirasiyla aragtirmanin; amaci, kapsami, kisitlari,
arastirmadan beklenen yararlar, arastirmanin degiskenleri, arastirmanin hipotezleri ve

arastirmanin metodolojisi, konular1 ele alinmaktadir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, KISITLARI

Kariyer kavrami, i, meslek ve orgiitten daha genis bir kavrami ifade
etmektedir. Degisen ve gelisen is yapma bicimleri, yonetsel ve orgiitsel anlamda
meydana gelen degisimler Dbireylerin kariyer kavramina bakisim1i  da
farklilagtirmaktadir. Bagarili bir kariyere sahip olma algilamasinin bireyler i¢in ifade
ettigi anlam da farklilagmaktadir. Kariyer basaris1 kimi bireyler icin terfi etmek ve
gelirini arttirmak seklinde degerlendirilirken, kimi bireyler igin aile hayatiyla uyum
saglama, doyum sagladigi bir isi yapma, doyum sagladigir ve baglilik duyacagi bir
orgiitte calisma seklinde ifade edilmektedir. Kariyer basaris1 konusunda meydana
gelen bu bakis farkliliklar iizerinde, ¢alisma yasaminda sahip oluna yoneticiler ve
yoneticilerin davramslarinin da énemli oldugu yadsinamaz bir gercektir. Orgiitlerde
kimi zaman bic¢imsel olarak uygulanan, kimi zaman bi¢imsel olmayan bi¢imde var
olan mentorliilk uygulamalar1 da, bireyin orgiite uyum saglamasinin yaninda, bireye

is dis1 yasamu ile ilgili de yardim saglamaktadir.

Bu aragtirmanin temel amaci, Tiirkiye’de faaliyet gosteren otomotiv iireticisi
firmalarda calisan yoneticilerin karsilastiklart mentorliik rollerinin, yoneticilerin

kariyer basarilar tizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir.

Anakiitlenin tamamina ulagmak maddi agidan ve zaman agisindan ¢ok zor
olacagindan arastirma Kocaeli ili sinirlar1 igerisinde faaliyette bulunan otomotiv

ireticisi firmalardaki yoneticiler lizerinde uygulanmistir.

Kariyer basarisi kavrami, meslege yeni baglayanlardan daha ¢ok, calisma
hayatinda belirli bir siire bulunmus, is, Orgiit, meslekle ilgili belirli beklentileri
netlesmis, isinde nispeten belirli bir uzmanlig1 elde etmis bireylerin daha somut ve
net yanitlar saglayacagi bir kavrami ifade etmektedir. Bu amagla otomotiv iireticisi

firmalarda, en az bir kere terfi aldigin1 diislindiigiimiiz, en az sef pozisyonunda gorev
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yapan ve astlara sahip durumdaki yoneticiler arastirmadaki temel evreni

olusturmaktadir.

Otomotiv sektorii, insan kaynaklari uygulamalar1 acisindan Kkariyer
sistemlerinin 4’lii bir smiflamaya tabi tutuldugu bir ¢aligmada (Kuliip, Basketbol
Takimi, Akademi ve Istihkam) Akademi bashgi altinda ele alinmustir. Akademi
olarak adlandirilan kariyer sistemi, otomotiv, elektronik, eczacilik gibi bir dizi is
kolunu temsil etmektedir. Bu kariyer sisteminin en Onemli ozellikleri, bireyin
meslege girisinin kariyerin ilk asamalarinda olmasi, kurum igi yeteneklerin bulunup
gelistirilmesi, disiik isten ayrilmalarin olmasi, diisiik performansin gozardi
edilmemesi, bireysel katkilarin grup katkisindan daha 6nemli olmasi, isgérenin daha
¢ok i¢ kaynaklardan saglanmasi seklinde siralanabilir®. Gerek, insan kaynaklari
uygulamalarinin, gerekse kariyer yonetiminin daha profesyonel bi¢cimde ele alindig1
bir sektorii temsil etmektedir. Calisanlarin uzun stiredir ayn1 kurumda ¢alistyor olma

durumlarinin muhtemel oldugu bir sektorii temsil etmektedir.

Ayrica aragtirmada goriisillen yoneticilerin calisma hayatlar1 boyunca
karsilagtiklar1 yonetici sayisinin ¢ok olabilecegi, sahip olduklar1 her bir yonetici ile
ilgili ayr1 ayr bilgi almanin gii¢liigii ve su anki yoneticileri ile ilgili sorulan sorulara
dogrudan yanit alabilmenin gii¢liigli nedeniyle, mentorliik rolleri ile ilgili ifadelere,
bugiline kadar sahip olduklar1 tiim yoneticileri degerlendirerek, baskin oldugunu
diistindiikleri davranisa uygun bi¢imde, yanit vermeleri istenmistir. Bu durum

aragtirma ile ilgili bir diger kisittir.
3.2. ARASTIRMADAN BEKLENEN YARARLAR

Bu arastirma ile yoneticilerin gostermis olduklar1 mentorliikk davranislar1 ve
bu davraniglarin astlarin ne tip bir kariyer basarisiyla daha iligkili oldugu
belirlenmeye c¢alisilmaktadir. Ayrica tabloyu tersten okumak gerekirse, sektorde ne
tip bir kariyer basarisinin baskin bir yapida oldugu bilinirse, kariyer konusuyla ilgili
orgiitsel uygulamalarin ve yonetici davraniglarinin kariyerle ilgili beklentilere uygun

bicimde gerceklesmesi saglanabilecektir. Kurum igerisinde orgiitsel yedekleme ile

¥4 Jeffrey A. SONNENFELD, Maury A. PEIPERL, “Staffing policy as a strategic purpose: A
typology of career systems”, The Academy of Management Review, Vol: 13, No: 4, (October 1988),
ss. 591-592.
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yukseltilmesi distliniilen bireylerin orgiitteki baskin kariyer anlayisina uygun

davranislar gostermesi yoniinde yol gostericilik saglanabilecektir.
3.3. ARASTIRMANIN DEGIiSKENLERIi

Arastirma li¢ grup degiskenden olusmaktadir. Birinci gruptaki degiskenler
mentorliik rollerinden olusmaktadir. Mentorliik rolleri, destekleme, kog¢luk, koruma,
meydan okuyucu gorevler saglama, ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma, arkadaslik, rol
model olma, danmismanlik, kabul etme ve dogrulama olarak ifade edilmektedir.
Mentorliik rolleri iki boyut altinda ele alinmaktadir. Bu iki boyut, kariyer gelistirme
boyutu ve psikososyal boyut olarak ifade edilmektedir. Kariyer gelistirme boyutu;
destekleme, kogluk, koruma, meydan okuyucu gorevler saglama ve ortaya ¢ikarma
ve goriinlir kilma rollerini igermektedir. Psikososyal boyut; arkadaslik, rol model

olma, danismanlik ve kabul etme ve dogrulama rollerini igermektedir.

Ikinci gruptaki degiskenler ise, yas, cinsiyet, iinvan, egitim ve medeni

durum’dan olusan demografik bilgilerdir.

Ugiincii gruptaki degisken ise kariyer basarisidir. Kariyer basarisi, igsel ve
digsal kariyer basarisi olarak iki farkli baslhik altinda ele alinmaktadir. I¢sel kariyer
basarisi, oOrgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer doyumu ve is-yasam catigmasi’ni
icermektedir. Digsal kariyer basarisi ise, iicret (6demeler) ve terfi sayisi’ni

icermektedir.

Arastirmada, mentorliik rolleri ve demografik bilgiler bagimsiz degiskenler,

kariyer basarisi ise bagimli degisken olarak belirlenmistir.

Arastirmanin modeli Sekil 3.1.’deki gibi gosterilmektedir.
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MENTORLUK ROLLERI

1. Kariyer Gelistirme

Rolleri KARIYER
e Destekleme BASARISI
o Kogluk
e Koruma :
e Meydan okuyucu > 1. Igsel Kariyer
gorevler saglama Basarist
e Ortaya ¢ikarma ve o Qrgﬁtsel baglhilik
goriiniir kilma e Isdoyumu
e Kariyer doyumu
. o Is-yasam
2. Psikososyal Roller catismast
e Arkadaslik
e Rol model olma
e Danismanlik
o Kabul etme ve
dogrulama 2. Dassal Kariyer
Basaris1
e Terfi Sayisi
— - e Ucret ve diger
DEMOGRAFIK OZELLIKLER sdemeler
e Yas
e Unvan >
e Cinsiyet
e Medeni durum
e [Egitim

Sekil 3.1. Arastirmanin modeli

3.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler asagidaki gibi ifade
edilmektedir. Hipotezlerde yer alan yonetici kavrami korunan olarak degerlendirilen

yoneticileri ifade etmektedir.
3.4.1. Orgiitsel Baghlik Bagimh Degiskenine iliskin Hipotezler
Hi: Yoneticilerin yaslari, orgiitsel bagliliklarini etkiler.
H2: Yoneticilerin invanlar, 6rgiitsel baghiliklarini etkiler.

H3: Yoneticilerin cinsiyeti, orgiitsel bagliliklarini etkiler.
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H4: Yoneticilerin medeni durumlari, 6rgiitsel bagliliklarini etkiler.
Hs: Yoneticilerin egitim durumlari, orgiitsel baglhiliklarini etkiler.

He: Yoneticilerin karsilastiklar1 destekleme alt rolii, orglitsel bagliliklarini

etkiler.
H7: Yoneticilerin karsilastiklart kogluk alt rolii, orgiitsel bagliliklarini etkiler.
Hs: Yoneticilerin karsilastiklart koruma alt rolii, 6rgiitsel baghliklarini etkiler.

Ho: Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt roli,

orgiitsel bagliliklarini etkiler.

Hio: Yoneticilerin karsilagtiklar ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma alt roli,

orgiitsel baglhliklarinm etkiler.

Hii: Yoneticilerin karsilastiklar1 arkadaslhik alt roli, orgiitsel bagliliklarini

etkiler.

Hi2: Yoneticilerin karsilastiklart rol model olma alt roli, oOrgiitsel

bagliliklarini etkiler.

Hi3: Yoneticilerin karsilagtiklart danismanlik alt rolii, orglitsel bagliliklarini

etkiler.

Hi4: Yoneticilerin karsilastiklar1 kabul etme ve dogrulama alt rolii, orgiitsel

bagliliklarini etkiler.
3.4.2. Is Doyumu Bagimh Degiskenine iliskin Hipotezler
His: Yoneticilerin yaslari, is doyumlarini etkiler.
Hie: Yoneticilerin tinvanlari, i doyumlarini etkiler.
H17: Yoneticilerin cinsiyeti, i doyumlarini etkiler.
His: Yoneticilerin medeni durumlari, is doyumlarini etkiler.
H19: Yoneticilerin egitim durumlari, is doyumlarini etkiler.
H20: Yoneticilerin karsilagtiklart destekleme alt rolii, is doyumlarini etkiler.
H21: Yoneticilerin karsilastiklar kogluk alt rolii, is doyumlarini etkiler.

H22: Yoneticilerin karsilastiklari koruma alt rolii, is doyumlarini etkiler.
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H23: Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii,

1 doyumlarin etkiler.

H24: Yoneticilerin karsilastiklar ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma alt rold, is

doyumlarini etkiler.
Hb2s: Yoneticilerin karsilastiklar arkadaglik alt rolii, is doyumlarini etkiler.

H26: Yoneticilerin karsilastiklart rol model olma alt rolii, is doyumlarini

etkiler.
H27: Yoneticilerin karsilastiklar danismanlik alt rolii, is doyumlarini etkiler.

H28: Yoneticilerin karsilastiklari kabul etme ve dogrulama alt roli, is

doyumlarini etkiler.
3.4.3. Kariyer Doyumu Bagimh Degiskenine iliskin Hipotezler
H29: Yoneticilerin yaslari, kariyer doyumlarini etkiler.
H3o: Yoneticilerin tinvanlari, kariyer doyumlarini etkiler.
H31: Yoneticilerin cinsiyeti, kariyer doyumlarini etkiler.
H32: Yoneticilerin medeni durumlari, kariyer doyumlarini etkiler.
H33: yoneticilerin egitim durumlari, kariyer doyumlarini etkiler.

H34: Yoneticilerin karsilastiklar1 destekleme alt rolii, kariyer doyumlarim

etkiler.
H3s: Yoneticilerin karsilastiklar kogluk alt rolii, kariyer doyumlarini etkiler.
H3e: Yoneticilerin karsilastiklart koruma alt rolii, kariyer doyumlarini etkiler.

H37: Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii,

kariyer doyumlarini etkiler.

H3g8: Yoneticilerin karsilagtiklar1 ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma alt roli,

kariyer doyumlarin etkiler.

H39: Yoneticilerin karsilastiklart arkadaslik alt rolii, kariyer doyumlarimi

etkiler.

Ha4o: Yoneticilerin karsilastiklari rol model olma alt rolii, kariyer doyumlarini

etkiler.
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H41: Yoneticilerin karsilastiklar1 danigmanlik alt rolii, kariyer doyumlarini

etkiler.

H42: Yoneticilerin karsilastiklar1 kabul etme ve dogrulama alt rolii, kariyer

doyumlarini etkiler.
3.4.4. Is Yasam Catismasi Bagimh Degiskenine iliskin Hipotezler
H43: Yoneticilerin yaslari, is yasam ¢atigsmasini etkiler.
Ha4: Yoneticilerin tinvanlari, i yasam ¢atismasini etkiler.
Ha4s: Yoneticilerin cinsiyeti, is yasam ¢atismasini etkiler.
H4e6: Yoneticilerin medeni durumlari, is yasam c¢atigsmasini etkiler.
H47: Yoneticilerin egitim durumlari, is yasam ¢atigsmasini etkiler.

H48: Yoneticilerin karsilastiklar1 destekleme alt rolii, is yasam catismasini

etkiler.
Ha49: Yoneticilerin karsilastiklar1 kogluk alt rolii, is yasam ¢atigmasini etkiler.
Hs0: Yoneticilerin karsilastiklar: koruma alt rolii, is yasam catigmasini etkiler.

Hs1: Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt roli,

is yasam c¢atismasini etkiler.

Hs2: Yoneticilerin karsilastiklart ortaya ¢ikarma ve goriintir kilma alt rold, is

yasam catismasini etkiler.

Hs3: Yoneticilerin karsilastiklar1 arkadaslik alt rolii, is yasam catigsmasini

etkiler.

Hs4: Yoneticilerin karsilastiklar rol model olma alt rolii, is yasam catismasini

etkiler.

Hss: Yoneticilerin karsilastiklar1 danismanlik alt rolii, is yasam catigsmasini

etkiler.

Hse: Yoneticilerin karsilastiklar: kabul etme ve dogrulama alt roli, is yasam

catismasini etkiler.
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3.4.5. Terfi Sayis1 Bagimh Degiskenine iliskin Hipotezler

Hs7: Yoneticilerin yaslari, c¢alisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla
iligkilidir.

Hss:Yoneticilerin iinvanlar1 c¢alisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla
iligkilidir.

Hs9: Yoneticilerin cinsiyeti, calisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla
iligkilidir.

He0: Yoneticilerin medeni durumlari, c¢alisma yasaminda aldiklari terfi
sayistyla iliskilidir.

He1: Yoneticilerin egitim durumlari, c¢alisma yasaminda aldiklar1 terfi

sayistyla iliskilidir.

He2: Yoneticilerin karsilastiklar1 destekleme alt rolii, calisma yasaminda

aldiklari terfi sayisiyla iliskilidir.

He3: Yoneticilerin karsilastiklart kogluk alt rolii, calisma yasaminda aldiklar

terfi sayisiyla iligkilidir.

He4: Yoneticilerin karsilastiklari koruma alt rolii, calisma yasaminda aldiklari

terfi sayisiyla iligkilidir.

Hes: Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii,

calisma yasaminda aldiklar terfi sayisiyla iliskilidir.

Hee6: Yoneticilerin karsilagtiklart ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma alt roli,

calisma yagaminda aldiklar terfi sayisiyla iligkilidir.

He7: Yoneticilerin karsilastiklar1 arkadaslik alt rolii, calisma yasaminda

aldiklar terfi sayisiyla iliskilidir.

Hes: Yoneticilerin karsilastiklart rol model olma alt rolii, ¢alisma yasaminda

aldiklari terfi sayisiyla iliskilidir.

He9: Yoneticilerin karsilastiklar1 danigmanlik alt rolii, ¢alisma yasaminda

aldiklar terfi sayisiyla iliskilidir.

H70: Yoneticilerin karsilastiklart kabul etme ve dogrulama alt rolii, calisma

yasaminda aldiklar terfi sayisiyla iligkilidir.
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3.5. ARASTIRMA METODOLOJISI
3.5.1. Ornekleme Siireci

Arastirmanin anakiitlesini Kocaeli ilindeki otomotiv iireticisi firmalarda,
yonetici diizeyinde gorev yapan calisanlar olugturmaktadir. Kocaeli ilinde faaliyette
bulunan bu otomotiv lreticisi firmalar 4 adettir. Caligmadaki orneklem, “amaclh

ornekleme” yontemi ile belirlenmistir.

Amaclh Ornekleme, aragtirmacinin amacina uygun bigimde segtigi bir
orneklemi ifade etmektedir. Orneklemi olusturan bireyler ise, gerek anakiitleyi temsil
yetenegi olan sektorlerden, gerekse bireylerden segilmektedir. Ancak amach
ornekleme kimi istatistik¢ilerce, orneklemi olusturmasi muhtemel bireylerin,
arastirmacinin amacina uygun kriterlerden dolay1, esit secilme sansina sahip

olmamasi agisindan elestirilmektedir™”

. Calismada bu elestiriyi ortadan kaldirmak
adina, orneklemi olusturan bireylere ulagmak i¢in birden ¢ok kanal kullanilmis ve
calismadaki orneklemin, kolay ulasilabilir 6rneklem tercihi ile olusturulmasinin

Oniine ge¢ilmeye galisiimistir.

Bu calismada, akademi kariyer sistemine sahip sektdrlerden birisi olan
otomotiv sektdrii tercih edilmis; bu sektorde ¢alisan bireyler icerisinden de, yonetici

olarak ifade edilen bireyler, 6rneklem olarak se¢ilmistir.

2011 yilinda Mart ve Nisan ay1 igerisinde cevaplanan anket sayist 87 olup
bunlardan arastirmanin kapsamina ve 6rnegine uygun olan 73 adedi degerlendirmeye

alimmustir.
3.5.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Yapilan calismada veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Anketlerin bir
kism1 e-posta yoluyla elde edilirken, bir kismu ylizylize goriisiilerek doldurtulmustur.
Anketlerin 16 tanesini e-posta yoluyla elde edilen anketler, 57 adedini ise yiizyiize

goriisiilerek doldurtulan anketler olusturmaktadir.

Anket formunda toplam 71 ifade yer almaktadir. Bunlardan 7’si
cevaplayicilarin demografik 6zellikleri, 27 tanesi mentorliik rolleri, 31 tanesi igsel

kariyer basarisi, 6 tanesi ise digsal kariyer basarisi ile ilgilidir. Ankette yer alan

2% Laurentina PALER-CALMORIN, Melchor A. CALMORIN, Research Methods and Thesis
Writing, REX BOOK STORE, INC, 2007, s. 104.
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mentorliik rolleri ve icsel kariyer basarisina iligkin ifadelerin degerlendirilmesinde

5’1 likert 6lcegi (1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum) kullanilmustir.

Mentorliik rollerine iligkin ifadeler Ragins ve McFarlin (1990)’in kullandig1
“Mentor Role Instrument” Olgeginden alinmistir. Yapilan calismada Cronbach o
degerleri sirasiyla; destekleme i¢in (0,81), kogluk icin (0,81), koruma i¢in (0,77),
meydan okuyucu gorevler saglama igin (0,92), ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma i¢in
(0,80), arkadaglik i¢in(0,82), rol model olma i¢in (0,84), damismanlik i¢in (0,83),

kabul etme ve dogrulama i¢in (0,89) olarak bulunmustur®®.

Igsel kariyer basaris1 bagimli degiskeni; drgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer
doyumu ve is yasam catismasi degiskenlerinden olusmaktadir. Igsel kariyer
basarisin1 olusturan degiskenlerin Olgiimiinde kullanilan Glgekler ise asagidaki
gibidir.

Orgiitsel baghligi dlgmek igin, R.T. Mowday ve digerleri (1979)’nin
kullandigr 15 soruluk anketin, daha sonra 9 soruya indirilerek kisaltilmis olan
versiyonu (Cronbach a degerleri ¢calismadaki drneklem siiflarina gore 0,82 ile 0,93
arasinda degisim gostermektedir) kullanilmistir®’.

Is doyumunu 6lgmek igin, A. O. Agho ve digerleri (1992)’nin kullandig1 6

ifadeli 6lgek kullanilmustir®®.

Kariyer doyumunu o6lgmek igin, J. H. Greenhaus ve digerleri (1990)’nin

kullandig1 5 ifadeli 6lgek (Cronbach a=0,88) kullamImigtir®’.

Is-yasam gatismasii 6lgmek icin kullanilan ifadeler, G. Fisher-McAulley, ve
digerleri (2003) tarafindan gelistirilen 19 ifadeli 6l¢egin, Jeremy Hayman tarafindan
15 ifadeli olarak uyarlanmis bicimidir'®. Ancak 3 faktorlii olarak ifade edilmis bu
Olcekte yer alan bir faktdr, calismanin  konusuyla iligkili  olarak

degerlendirilmediginden, 15 ifadeli 6l¢ek 11 ifadeli olarak ¢alismada kullanilmastir.

2% Belle Rose RAGINS, and Dean B, Mc FARLIN, “Perceptions of mentor roles in cross-gender
mentoring relationships”, Journal of Vocational Behavior, Vol: 37, No: 3, 1990, ss. 328-329.

27 Richard T. MOWDAY, Richard M. STEERS and Lyman W. PORTER, “The measurement of
organizational commitment”, Journal of Vocational Behavior, Vol:14, No: 2, 1979, s. 228.

2% Augustine O. AGHO, James L. PRICE and Charles W. MUELLER, “Discriminant validity of
measures of job satisfaction, positive affectivity and negative affectivity”, Journal of Occupational
and Organizational Psychology, Vol: 65, No: 3, 1992, s. 195.

% | H. GREENHAUS, S. PARASURAMAN and W. M. WORMLEY, 1990, a.g.e., s. 86.

MJeremy HAYMAN, “Psychometric assessment of an instrument designed to measure work life
balance, Research and Practice in Human Resource Management, Vol: 13, No:1, 2005, ss. 87-88.
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Hayman’in ¢alismasinda 2 faktore iliskin Cronbach a degerleri 0,93 ve 0,85 olarak

bulunmustur.

Digsal kariyer basarisini olusturan terfi sayist ve ticret ile iliskili ifadeler ise

arastirmanin amacina uygun bi¢imde olusturulmustur.
Arastirmada kullanilan anket formu “EK-1’de” verilmektedir.

Elde edilen wverilerin test edilmesinde SPSS 17 paket programindan

yararlanilmstir.
3.5.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizi bes temel baslik altinda ifade edilmektedir. ilk olarak,
aragtirmada kullanilan oOlceklerle ilgili yapilan faktor analizleri ve giivenilirlik
testlerine iliskin bulgular ifade edilmektedir. Ikinci olarak, arastirmadaki 6rneklem
gruba iliskin demografik &zellikler ifade edilmektedir. Ugiincii olarak, arastirmada
kullanilan 6lgeklere iliskin aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar verilmektedir.
Dordiincii olarak, arastirma hipotezlerinin test edilmesi ic¢in yapilan korelasyon
analizleri ve regresyon analizleri verilmektedir. Besinci olarak ise, cevaplayicilarin
verdikleri yanitlarin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigini test

etmek i¢in yapilan bagimsiz t testi analizleri ve Anova analizlerine verilmektedir.
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IV. BOLUM:

BULGULAR
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4.1. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERE IiLiSKIN
BULGULAR
Bu béliimde, arastirmada kullanilan dlgeklerle ilgili yapilan, faktor analizleri

ve glivenilirlik testlerine iligskin bulgular ifade edilmektedir.
4.1.1. Mentorliik Rolleri Olgegi

Arastirmada mentorliik rollerini 6lgmek i¢in kullanilan, Ragins ve McFarlin
(1990)’in kullandig1 “Mentor Role Instrument” dl¢egine faktor analizi uygulanmustir.
Orjinal olgekte kariyer gelistirmeye iliskin mentorlik rolleri, “destekleme”,
“kogluk™, “koruma”, “meydan okuyucu gorevler saglama” ve “ortaya ¢ikarma ve
goriiniir kilma”, seklinde 5 alt faktore sahiptir ve her biri 3 ifadeyle ol¢iilmektedir.
Yapilan dogrulayici faktdr analizi, orijinal Olcekte varolan 5  faktorii
dogrulamaktadir. Verilerin faktoér analizine uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Orneklem Yeterliligi Olgiitii ve Barlett’in Kiiresellik Testi kullamlmustir.
Yapilan analizde KMO= 0,84 ve Barlett testi anlamlilik diizeyi p=0,000 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler verilerin faktér analizi uygulamaya miisait oldugunu
gostermektedir. Faktor yiiklerine bakildiginda 0,89 ile 0,60 arasinda degistigi
goriilmektedir. Olgegin giivenilirligini analiz etmek icin igsel tutarhilik dlgiitii olan
Cronbach a katsayisina bakilmistir. Kariyer gelistirme roliine iligkin her bir alt roliin
Cronbach o katsayisina bakildiginda, (a0 >0.60) oldugu goriilmektedir. Cronbach o
degerlerinin, yiiksek bir giivenilirlik diizeyine isaret ettigi goriilmektedir.Yapilan
faktor analizine iliskin sonuglar Tablo 4.1.’de gosterilmektedir.

“Mentor Role Instrument” 6l¢eginin bir diger boyutu olan, psikososyal role
iliskin mentorliik alt rollerine de faktér analizi uygulanmistir. Orijinal Olcekte
mentorliige iliskin psikososyal roller; “arkadaslik”, “rol model olma”, “danigsmanlik”,
“kabul etme ve dogrulama”, seklinde 4 alt faktére sahiptir ve her biri 3 ifadeyle
Olciilmektedir. Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda orijinal dlgekte varolan
4 faktor dogrulanmaktadir. Verilerin faktor analizine uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Olgiitii ve Barlett’in Kiiresellik Testi
kullanilmistir. Yapilan analizde (KMO)= 0,73 ve Barlett testi anlamlilik diizeyi
p=0,000 olarak hesaplanmistir. Bu degerler verilerin faktoér analizi uygulamaya
miisait oldugunu gostermektedir. Faktor yliklerine bakildiginda 0,96 ile 0,82 arasinda

degistigi goriilmektedir. Olgegin giivenilirligini analiz etmek igin icsel tutarlilik
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Ol¢iitii olan Cronbach o katsayisina bakilmistir. Psikososyal role iligkin her bir alt
roliin Cronbach o katsayisina bakildiginda, (a0 >0.60) oldugu goriilmektedir.
Cronbach o degerlerinin, yiliksek bir giivenilirlik diizeyine isaret ettigi
goriilmektedir.Yapilan  faktor analizine iligkin  sonuglar Tablo 4.2.°de

gosterilmektedir.
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Tablo 4.1. Kariyer gelistirmeyle iliskili mentorliikk rollerine

varimax yontemi ile dondiiriilmiis faktor analizi sonug¢lar:

iliskin

ifadeler

Destekleme

Kocluk

Ortaya
Cikarma
ve
Goriiniir
Kilma

Meydan
Okuyucu
Gorevler
Saglama

Koruma

Yoneticim bana yeni becerileri
O0grenmemi gerektiren gorevler
vermistir.

Yoneticim bana yeni beceriler
gelistirmeye iten gorevler vermistir.
Yoneticim bana meydan
okuyucu/zor gorevler vermistir.

Yoneticim bana zarar verebilecek
kisilerden beni korumustur.
Yoneticim beni oOrgiit icerisindeki
6nemli insanlarla kuracagim zarar
veren iligskilerden korumustur.
Yoneticim bana orgiit i¢erisinden
yonelebilecek miidahaleleri
engellemistir.

Yoneticim Orgiitte ilerlemem i¢in
etkisini kullanmustir.

Yoneticim, ¢ekici pozisyonlari elde
etmemde bana yardim etmistir.
Yoneticim Orgiit igindeki yararim
i¢in etkisini kullanmustir.

Yoneticim oOrgiit igerisindeki 6nemli
insanlari etkilemem i¢in firsatlar
yaratmisgtir.

Yoneticim Orglit igerisinde daha
goriiniir olmam i¢in bana yardim
etmistir.

Yoneticim benim basarilarimi

orgiit icerisindeki dnemli insanlarin
dikkatine tasimastir.

Yoneticim Orglit iginde taninmay1
nasil saglayacagimla ilgili bana
nasihat vermistir.

Yoneticim Orgiitiin diger boliimleri
hakkinda bilgi sahibi olmamda
yardimc1 olmustur.

Yoneticim kariyer isteklerime
ulagsmam i¢in spesifik stratejiler
Onermistir.

0,88
0,84

0,80

0,89

0,84

0,83

0,82
0,80

0,77

0,82

0,81

0,76

0,82

0,71

0,60

Cronbach o

0,88

| 0s8 |

0,92

0,84

0,70

KMO= 0,84
Bartlett’s Test p= 0,00<0,05
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Tablo 4.2. Mentorliigiin psikososyal boyutla iliskili rollerine iliskin varimax

yontemi ile dondiiriilmiis faktor analizi sonuclar:

Arkadashk Rol Damismanhk Kabul

. Model
Ifadeler Olma Etme
ve

Dogrulama

Y 6neticim gilivenebilecegim
birisi olmustur. 0,89

Yo6neticim bana destek vermis ve
beni cesaretlendirmistir. 0,88

Yoneticim sirlarimi
paylasabilecegim birisi olmustur. 0,87

Yo6neticim benim i¢in rol model
olmustur. 0,96

Yoneticim kendisine benzemeye
calistigim birisi olmustur. 0,95

YOneticim nasil bir insan olmak
istedigimi temsil etmistir. 0,94

Yoneticim kendimi
gelistirmemde ve anlamamda bir
yol gdsterici olmustur. 0,89

Y o6neticim kisisel gelisimime
rehberlik etmistir. 0,87

Yoneticim mesleki gelisimime
rehberlik etmistir. 0,85

Yoneticim beni yetkin olarak
gormustiir. 0,94
Yoneticim beni yetkin bir
meslektasi olarak gormiigtiir. 0,87
Yoneticim benimle ilgili oldukg¢a
iyi diistincelere sahip olmustur. 0,82

Cronbach a 0.86 0.94 0.83 0.84

KMO=0,73
Bartlett’s Test p=0,00<0,05

100



4.1.2. i¢sel Kariyer Basarisi Olgekleri

4.1.2.1. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Arastirmada calisanlarin Orgiitsel bagliliklarin1 6lgmek {izere, Mowday ve
digerleri (1979)’nin kullandig1 15 ifadeli anketin, daha sonra 9 ifadeliye
doniistiiriilmiis bicimi kullamlmaktadir. Olgege iliskin yapilan faktdr analizinin
sonugclari, Tablo 4.3.’de gosterilmektedir.

Tablo 4.3. Orgiitsel baghhk 6lcegine iliskin varimax ile déndiiriilmiis

faktor analizi sonuclar:

ifadeler 1
Bu orgiitiin bir parcast oldugumu digerlerine anlatmaktan gurur duyarim. 0,89
Bu orgiit en iyi is performansimi géstermem i¢in bende istek uyandiriyor. 0,85
Bu orgiitiin gelecegini 6nemsiyorum. 0,83

Arkadaglarima, orglitiimiin kesinlikle ¢alisilabilecek bir 6rgiit oldugunu soyleyerek | 0,81
overim.
Bu orgiite katildigim donemi diisiindiigiimde, diger orgiitlerdense, bu orgiitii 0,79
secmis olmaktan dolay1 son derece mutluyum.
Calismaya uygun orgiitler icerisinde, benim i¢in en iyisi, ¢alistigim Orgiittiir. 0,77

Kendi degerlerim ile orgiitiimiin degerlerinin olduk¢a benzer oldugunu gériiyorum. | 0,76

Bu orgiit i¢in caligmayi siirdiirmek amaciyla, nereyse her tiir isi ve gorevi kabul 0,70
ederim.
Orgiitiimiin basarili olmas1 icin, normal olarak beklenenin ¢ok dtesinde bir ¢caba 0,69

gdstermeye hazirim.

Cronbach a 0,92

KMO= 0,89
Bartlett’s Test p= 0,00<0,05

Verilerin faktér analizine uygunlugu icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Orneklem Yeterliligi Olgiitii ve Barlett’in Kiiresellik Testi kullanilmistir. Yapilan
analizde KMO= 0,89 ve Barlett testi anlamlhilik diizeyi p=0,000 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler verilerin faktor analizi uygulamaya miisait oldugunu
gostermektedir. Yapilan kesifsel faktor analizi sonucu, bu dlgegin tek bir faktorden
olustugunu dogrulamaktadir. Faktor yiiklerine bakildiginda 0,89 ile 0,69 arasinda
degistigi goriilmektedir. Olgegin giivenilirligini analiz etmek igin igsel tutarlilik

Olgiiti olan Cronbach o katsayisina bakilmistir. Cronbach o katsayisinin
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bakildiginda, 0,92 (o >0.60) oldugu goriilmektedir. Cronbach a degerlerinin, yliksek

bir giivenilirlik diizeyine isaret ettigi goriilmektedir.

4.1.2.2. Is Doyumu Olcegi

Arastirmada caligsanlarin i3 doyumunu o6lgmek {izere, Agho ve digerleri
(1992)’nin kullandig1 6 ifadeli 6lgek kullanilmustir. Olgege iliskin yapilan faktor
analizinin sonuclar1 Tablo 4.4.’de gosterilmektedir.

Tablo 4.4. Is doyumu élgegine iliskin varimax ile déndiiriilmiis faktor

analizi sonuclan

Ifadeler 1

Mevcut isimden olduk¢a memnunum. 0,91
Isimden genel olarak sikilirim. (Ters ifade) 0,88
Isimi, ortalama bir calisanin yaptigindan daha ¢ok severim. 0,87
Cogu giinler isimle ilgili oldukga istekliyimdir. 0,84
Isimden simdilik memnunum. 0,80
Gergek mutlulugu isimde buluyorum. 0,71
Cronbach o 0,91
KMO= 0,88

Bartlett’s Test p= 0,00<0,05

Verilerin faktor analizine uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Orneklem Yeterliligi Olgiitii ve Barlett’in Kiiresellik Testi kullanilmistir.Yapilan
analizde KMO= 0,88 ve Barlett testi anlamlhilik diizeyi p=0,000 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler verilerin faktor analizi uygulamaya miisait oldugunu
gostermektedir. Yapilan kesifsel faktor analizi sonucu, bu 6l¢egin tek bir faktérden
olustugunu dogrulamaktadir. Faktor yiiklerine bakildiginda 0,91 ile 0,71 arasinda
degistigi goriilmektedir. Olgegin giivenilirligini analiz etmek icin igsel tutarlilik
Olgiiti. olan Cronbach o katsayisina bakilmistir. Cronbach o katsayisinin
bakildiginda, 0,91 (o >0.60) oldugu goriilmektedir. Cronbach a degerlerinin, yiliksek

bir giivenilirlik diizeyine isaret ettigi goriilmektedir.
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4.1.2.3. Kariyer Doyumu Olcegi

Arastirmada c¢alisanlarin kariyer doyumunu O6l¢mek iizere, Greenhaus ve
digerleri (1990)’nin kullandig1 5 ifadeli 6lgek kullanilmustir. Olgege iliskin yapilan
faktor analizinin sonuclar1 Tablo 4.5.”de gosterilmektedir.

Tablo 4.5. Kariyer doyumu o6l¢egine iliskin varimax ile dondiiriilmiis

faktor analizi sonuclar

ifadeler 1

Genel olarak kariyer amaclarima ulasmaya yonelik elde ettigim ilerlemeden 0,94
memnunum.

Kariyerimde ulastigim basaridan memnunum 0,91
Yiikselmeye iliskin amaglarima ulagmaya yonelik ilerlemeden memnunum. 0,90
Gelire iligkin amaglarima ulagmaya yonelik ilerlemeden memnunum. 0,87
Yeni beceriler gelistirmeye iligkin amaglarima ulagmaya yonelik ilerlemeden 0,81
memnunum.

Cronbach a 0,93
KMO= 0,87

Bartlett’s Test p= 0,00<0,05

Verilerin faktér analizine uygunlugu igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Orneklem Yeterliligi Olgiitii ve Barlett’in Kiiresellik Testi kullanilmistir.Yapilan
analizde KMO= 0,87 ve Barlett testi anlamlhilik diizeyi p=0,000 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler verilerin faktor analizi uygulamaya miisait oldugunu
gostermektedir. Yapilan kesifsel faktor analizi sonucu, bu dlgegin tek bir faktorden
olustugunu dogrulamaktadir. Faktor yiiklerine bakildiginda 0,94 ile 0,81 arasinda
degistigi goriilmektedir. Olgegin giivenilirligini analiz etmek igin igsel tutarlilik
Olgiiti olan Cronbach o katsayisina bakilmistir. Cronbach o katsayisinin
bakildiginda, 0,93 (a >0.60) oldugu goriilmektedir. Cronbach o degerlerinin, yiiksek

bir gilivenilirlik diizeyine isaret ettigi goriilmektedir.

4.1.2.4. Is Yasam Catismasi Olcegi

Arastirmada calisanlarin kariyer doyumunu 6l¢mek iizere, Fisher-McAulley
ve digerleri (2003), tarafindan gelistirilen 19 ifadeli 6l¢egin, Jeremy Hayman
tarafindan 15 ifadeli olarak uyarlanmis bi¢cimi kullanmilmigtir. 15 ifadeli dlgek 3
faktorden olugsmaktadir. Ancak 3 faktorlii olarak ifade edilmis bu dlgekte yer alan bir

faktor, calismanin konusuyla iligkili olarak degerlendirilmediginden, 15 ifadeli 6lgek
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11 ifadeli olarak bu ¢alismada kullanilmistir. Olgege iliskin yapilan faktor analizinin
sonuglar1 Tablo 4.6.’da gosterilmektedir.
Tablo 4.6. Is yasam catismasi 6lcegine iliskin varimax ile dondiiriilmiis faktor

analizi sonuclan

Isin Kisisel Kisisel Yasamin
Ifadeler Yasama Ise Miidahalesi
Miidahalesi
Isim, kisisel hayatimi1 zorlastirmaktadir. 0,84
Isim, kisisel hayatim {izerinde olumsuz bir etkiye
sahiptir. 0,84
Isim nedeniyle kisisel aktivitelerimi
gerceklestiremiyorum. 0,75
Is dis1 faaliyetlere ayirdigim zaman beni tatmin
eder.(Ters ifade) 0,74
Isim nedeniyle kisisel ihtiyaclarimi ertelerim. 0,64
Isim icin kisisel hayatimi bir kenara brrakirim., 0,63
Isim ve kisisel hayatim arasinda dengeyi kurmak
icin gaba sarf ediyorum. 0,47
Kisisel hayatim igim iizerinde olumsuz bir etkiye
sahiptir. 0,86
Kisisel meselelerden dolay1 ¢alismakta
zorlaniyorum. 0,86
Iste etkili olamayacak kadar yorgun oluyorum. 0,82
Kisisel hayatim, igsime ayiracagim enerjimi
tiketmektedir. 0,78
Cronbach a 0,85 0,87
KMO= 0,80

Bartlett’s Test p=0,00<0,05

Verilerin faktér analizine uygunlugu igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
Orneklem Yeterliligi Olgiitii ve Barlett’in Kiiresellik Testi kullanilmistir.Yapilan
analizde KMO= 0,80 ve Barlett testi anlamlilbik diizeyi p=0,000 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler verilerin faktér analizi uygulamaya miisait oldugunu
gostermektedir. Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucu, bu Olgegin 2 faktérden
olustugunu dogrulamaktadir. Faktor yiiklerine bakildiginda 0,86 ile 0,47 arasinda
degistigi goriilmektedir. Olgegin giivenilirligini analiz etmek igin icsel tutarlilik
olgiitii olan Cronbach o katsayisina bakilmustir. Iki faktore iliskin Cronbach o
katsayilarina bakildiginda, 0,85 ve 0,87 (a0 >0.60) olduklar1 goriilmektedir. Cronbach

a degerlerinin, yiiksek bir giivenilirlik diizeyine isaret ettigi goriilmektedir.
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4.2. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILiSKiN BULGULAR
Aragtirma kapsaminda degerlendirilen otomotiv sektoriinde yonetici
diizeyinde gorev yapan ¢alisanlarin, iinvan, cinsiyet, yas, 6grenim durumu ve medeni

durumlarima iliskin frekans ve yiizde dagilimlari asagida Tablo 4.7. deki gibi

verilmigtir.
Tablo 4.7. Cevaplayicilarin demografik ozellikleri
Demografik Ozellikler Frekans (F) | Yiizde (%)
25-35 yas 23 31,5
Yas 36-45 yas 44 60,3
46-55 yas 6 8,2
Sef 33 45,2
Unvan Miidiir Yardimeist 23 31,5
Departman Miidiirii 17 23,3
Cinsiyet Kadmn 12 16,4
Erkek 61 83,6
Medeni Durum Evli 64 87,7
Bekar 9 12,3
Lise 11 15,1
Onlisans 6 8,2
Egitim Lisans 35 47,9
Yiiksek lisans 18 24,7
Doktora 3 4,1
Toplam 73 100,0

Tablo 4.7.’de goriildigli iizere orneklemi olusturan cevaplayicilarin yas
gruplart itibariyle dagilimina baktigimizda %31,5’inin 25-35 yas, %60,3 {iniin 36-45
yas, %8,2’ sinin ise 46-55 yas araliinda oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya katilan
cevaplayicilarin cogunlugunun 36-45 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Cevaplayicilarin % 45,2°si sef, % 31,5’1 miidiir yardimcist ve % 23,31 ise
departman miidiirii diizeyindeki ¢aliganlardan olusmaktadir.

Orneklemi  olusturan  cevaplayicilarin ~ cinsiyete gore dagilimlarina
bakildiginda % 16,4’liniin kadin, % 83,6 sin1n ise erkek oldugu goriilmektedir.

Cevaplayicilarin medeni duruma gore dagilimlarina bakildiginda ise %

87,7’sinin evli ve % 12,3’linilin ise bekar oldugu goriilmektedir.
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Cevaplayicilar egitim durumlart itibariyle degerlendirildiginde %

15,1

oraninda lise, % 8,2 oraninda Onlisans, % 47,9 oraninda lisans, %24,7 oraninda

yiiksek lisans ve % 4,1 oraninda doktora, seviyesinde egitim durumuna sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmaya katilan cevaplayicilarin ¢aligma yasami igerisinde olduklari

stireye iliskin verdikleri yanitlar ise Tablo 4.8.”deki gibidir.

Tablo 4.8. Calisma yasamu icerisinde gecen siire

Frekans Yiizde (%)

1-5 yil 3 4,1

6-10 y1l 16 21,9

11-15 y1l 27 37,0

Calisma yasam

icerisinde 16-20 y1l 17 233
gegen siire 21-25 yil 7 9,6
26-30 y1l 3 4,1

Toplam 73 100,0

Tablo 4.8.¢ bakildiginda cevaplayicilarin, % 4,1’inin 1-5 yil arasi, %

21,9’unun 6-10 yil arasi, % 37.0’sinin 11-15 yil arasi, % 23,3’iiniin 16-20 yil arasi,

% 9,6’sinin 21-25 yil arast ve % 4,1’inin 26-30 yil arasi siirelerde, g¢alisma

yasaminda olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmaya katilan cevaplayicilarin, kag yildir bu meslegi yaptiklarina iligkin

soruya verdikleri yanitlar ise Tablo 4.9.’daki gibidir.

Tablo 4.9. Meslekte gecen calisma siiresi

Frekans Yiizde (%)
1-5 yil 8 11,0
Meslekte 6-10 y1l 25 34,2
gecen calisma siiresi 11-15 yil 4 32.9
16-20 yil 12 16,4
21-25 yil 4 5,5
Toplam 73 100,0
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Tablo 4.9.’a bakildiginda cevaplayicilarin, % 11’inin 1-5 yil arasi, %

34,2’sinin 6-10 y1l arasi, % 32,9’unun 11-15 yil arasi, % 16,4 {iniin 16-20 y1l arasi,

% 5,5’inin 21-25 y1l arasi, siirelerdir ayn1 meslegi icra ettikleri goriilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, kag¢ yildir ayni orgiitte gorev yaptiklarina

iliskin soruya verdikleri yanitlar ise Tablo 4.10.’daki gibidir.

Tablo 4.10. Orgﬁtte calisilan siire

Frekans | Yiizde (%)
15 yil 17 233
6-10 y1l 23 31,5
Orgiitte ¢ahsilan siire 11-15 yil 21 28,8
1620yl | 11 15,1
2025y | 1 14
Toplam 73 100,0

Tablo 4.10.’a bakildiginda cevaplayicilarin, % 23,3’lintin 1-5 yil arasi, %

31,5’inin 6-10 yil arasi, % 28,8’inin 11-15 yil arasi, % 15,1’inin 16-20 yil arasi, %

1,4 {inilin 21-25 y1l arasi, siirelerdir ayn orgiitte gérev yaptiklar: goriillmektedir.
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4.3. ARASTIRMA DEGISKENLERINE iLiSKiN BULGULAR
Asagida, calismada kullanilan oOlcekler ile oOlgeklerdeki ifadelere iliskin

ortalamalar ve standart sapmalar verilmektedir.
4.3.1. Mentorliik Rolleri Olcegi

Cevaplayicilarin, gegmisten bugiine kadar sahip olduklar1 yoneticilerini
diisiinerek, mentorliik rollerine iliskin 5’11 likert Ol¢eginde (1= Kesinlikle
katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) ifadelere katilma dereceleri sorulmustur.
Mentorliik dlgeginin 2 alt boyutundan birisi olan mentorliiglin kariyer gelistirme

roliine iligkin ifadelere verilen yanitlarin, ortalamalar1 ve standart sapmalart Tablo

4.11.”dek1 gibidir.

Tablo 4.11. Cevaplayicillarin mentorliigiin kariyer gelistirme roliine

iliskin ifadelere verdikleri yanmitlarin ortalamalar

Roller g:tl ifadeler Ort. S:;(Ill-la
Yoneticim, ¢ekici pozisyonlari elde etmemde 3,2740 | 0,88601
bana yardim etmistir.

Destekleme 333 Yoneticim orgiitte ilerlemem igin etkisini 3,2877 | 0,87368
’ kullanmustir.
Yoneticim Orgiit i¢indeki yararim i¢in etkisini 3,4521 | 0,91350
kullanmustir.
Yoneticim orgiitiin diger béliimleri hakkinda bilgi 3,8904 | 0,71805
sahibi olmamda yardimci1 olmustur.
Kocluk 351 Yoneticim Orgiit igerisinde taninmay1 nasil 3,5068 | 0,85185
’ saglayacagimla ilgili bana nasihat vermistir.
Yoneticim kariyer isteklerime ulagmam igin 3,1370 | 0,83857
spesifik stratejiler Onermigtir.
Yoneticim bana zarar verebilecek kisilerden beni 3,0411 | 0,80689
korumustur.
Koruma 310 Yoneticim bana orgiit igerisinden yonelebilecek 3,0274 | 0,84939
’ miidahaleleri engellemistir.
Yoneticim beni Orgiit icerisindeki onemli insanlarla | 3,2329 | 0,77317
kuracagim zarar veren iligkilerden korumustur.
Yoneticim bana yeni becerileri 6grenmemi 3,6575 | 0,76774
Meydan gerektiren gorevler vermistir.
okuyucu 3.68 Yoneticim bana meydan okuyucu/zor gorevler 3,8219 | 0,73300
gorevler ’ vermistir.
saglama Yoneticim bana yeni beceriler gelistirmeye iten 3,5890 | 0,87932
gorevler vermistir.
Yoneticim Orgiit igerisinde daha goriiniir olmam 3,3562 | 0,78828
Ortaya icin bana yardim etmistir.
¢ikarma ve 331 Yoneticim orgiit igerisindeki dnemli insanlari 3,2603 | 0,81696
goriiniir ’ etkilemem icin firsatlar yaratmigtir.
kilma Yoneticim benim basarilarimi orgiit icerisindeki 3,3288 | 0,80026
Oonemli insanlarin dikkatine tagimistir.
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Kariyer gelistirme roliine iliskin en yiiksek ortalama deger 3,8904 ile
“Yoneticim Orgiitiin  diger boliimleri hakkinda bilgi sahibi olmamda yardimci
olmustur.” ifadesinde gergeklesmistir. ikinci sirada, 3,8219 ortalama ile; “Ydneticim
bana meydan okuyucu/zor gorevler vermistir.” ifadesi yer almistir. Ugiincii sirada,
3,6575 ortalama ile; “YOneticim bana yeni becerileri 6grenmemi gerektiren gorevler
vermistir.” ifadesi yeralmistir. Kariyer gelistirme rolii alt rollerinden meydan
okuyucu gorevler saglama rolii 3,68 ortalama ile en yiiksek ortalamaya sahip rol
olarak ifade edilmistir.

Mentorliigiin  psikososyal roliine iligkin ifadelere verilen yanitlarin
ortalamalar1 ve standart sapmalari ise Tablo 4.12.’deki gibidir.

Tablo 4.12. Cevaplayicilarin mentorliigiin psikososyal roliine iliskin

ifadelere verdikleri yanitlarin ortalamalar

Rol . Std.
Roller Ort. Ifadeler Ort. Sapma
Y 6neticim sirlarimi paylasabilecegim birisi | 3,3973 | 0,82898
olmustur.
Arkadaslik 3,58 | Yoneticim bana destek vermis ve beni 3,6027 | 0,74049
cesaretlendirmistir.

Y Oneticim giivenebilecegim birisi olmustur. | 3,7534 | 0,70279

Yoneticim benim i¢in rol model olmustur. 3,1507 | 0,90786

Y 6neticim kendisine benzemeye ¢alistigim | 3,0411 | 0,93450

Rol model 3,06 | birisi olmustur.
olma
Yo6neticim nasil bir insan olmak istedigimi 3,0000 | 0,76376
temsil etmistir.
Y oneticim kendimi gelistirmemde ve 3,3562 | 0,77046
anlamamda bir yol gosterici olmustur.
Danismanlik | 3,31 Yoneticim mesleki gelisimime rehberlik 3,4521 | 0,92858
etmistir.
Y oneticim kisisel gelisimime rehberlik 3,1507 | 0,81088
etmigtir.
Y Oneticim beni yetkin bir meslektasi 3,2329 | 0,90555
Kabul olarak gérmiistiir.
etme ve 3,54 | Yoneticim beni yetkin olarak gérmiistiir. 3,5753 | 0,83196
dogrulama N I .
Yoneticim benimle ilgili oldukga iyi 3,8356 | 0,68746

diisiincelere sahip olmustur.
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Psikososyal role iliskin en yiiksek ortalama deger 3,8356 ile “Yoneticim

benimle ilgili olduk¢a iyi diisiincelere sahip olmustur.” ifadesinde gergeklesmistir.

Ikinci sirada, 3,7534 ortalama ile; “Yoneticim giivenebilecegim birisi olmustur.”

ifadesi yer almistir. Ugiincii sirada, 3,6027 ortalama ile; “Yoneticim bana destek

vermis ve beni cesaretlendirmistir.” ifadesi yer almistir. Psikososyal role iliskin alt

rollerden arkadaslik 3.58 ortalama ile en yiiksek ortalamaya sahip rol olarak ifade

edilmistir.
4.3.2. i¢sel Kariyer Basarisi Olcekleri

4.3.2.1. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Cevaplayicilarin, oOrgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek tizere, 5°1i likert

6l¢eginde (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) ifadelere katilma

dereceleri sorulmustur. Orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere verilen yanitlarin,

ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 4.13.’deki gibidir.

Tablo 4.13. Orgiitsel baghhk dl¢egine verilen yanitlarin ortalamalari

ifadeler Ort. Std.

Sapma

Orgiitiimiin basarili olmas1 igin, normal olarak beklenenin cok 3,7534 | 0,90953

Otesinde bir ¢aba gostermeye hazirim.

Arkadaslarima, orgiitiimiin kesinlikle ¢aligilabilecek bir orgiit 3,6986 | 0,79381

oldugunu sdyleyerek dverim.

Bu orgiit i¢in ¢alismayi siirdiirmek amaciyla, nereyse her tiir isi 2,9589 | 1,08575

ve gorevi kabul ederim.

Kendi degerlerim ile orgiitiimiin degerlerinin oldukca benzer 3,3836 | 0,79285

oldugunu goriiyorum.

Bu orgiitiin bir pargasi oldugumu digerlerine anlatmaktan gurur 3,7535 | 0,74126

duyarim.

Bu orgiit en iyi is performansimi géstermem i¢in bende istek 3,4110 | 0,84715

uyandirtyor.

Bu orgiite katildigim donemi diisiindiigiimde, diger orgiitlerdense, | 3,9041 | 0,67008

bu oOrgiitii segmis olmaktan dolay1 son derece mutluyum.

Bu oOrgiitlin gelecegini 6nemsiyorum. 3,8767 | 0,74433

Caligmaya uygun orgiitler icerisinde, benim i¢in en iyisi, 3,4247 | 0,78027

caligtigim Orgiittiir.
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Orgiitsel baglilik dlgegine iliskin en yiiksek ortalama deger 3,9041 ile “Bu
orgiite katildigim donemi disiindiiglimde, diger orgiitlerdense, bu orgiitii segmis
olmaktan dolay1 son derece mutluyum.” ifadesinde gerceklesmistir. Ikinci sirada,
3,8767 ortalama ile; “Bu orgiitiin gelecegini dnemsiyorum.” ifadesi yer almistir.
Ucgiincii sirada, 3,7535 ortalama ile; “Bu 6rgiitiin bir pargas1 oldugumu digerlerine

anlatmaktan gurur duyarim.” ifadesi yeralmstir.

4.3.2.2. Is Doyumu Olcegi

Cevaplayicilarin, is doyum diizeylerini 6lgmek tizere, 5°1i likert 6l¢eginde (1=
Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) ifadelere katilma dereceleri
sorulmustur. Is doyumuna iliskin ifadelere verilen yanitlarin, ortalamalar1 ve standart
sapmalar1 Tablo 4.14.’deki gibidir.

Tablo 4.14. is doyumu 6lcegine verilen yamitlarin ortalamalar

) Ort. Std.Sapma

Ifadeler
Isimden genel olarak sikilirim.(Ters ifade) 3,9726 0,88149
Mevcut isimden olduk¢a memnunum. 3,6164 0,92241
Isimden simdilik memnunum. 3,8082 0,84422
Cogu giinler isimle ilgili oldukga istekliyimdir. 3,5616 0,86581
Isimi, ortalama bir ¢aliganin yaptigindan daha ¢ok severim. 3,6575 0,78562
Gergek mutlulugu isimde buluyorum. 2,9726 0,78125

Is doyum &lcegine iliskin en yiiksek ortalama deger 3,9726 ile “Isimden genel
olarak sikilirim.” ifadesinde gerceklesmistir. Ikinci sirada, 3,8082 ortalama ile;
“Isimden simdilik memnunum.” ifadesi yer almistir. Ugiincii sirada, 3,6575 ortalama

ile; “Isimi, ortalama bir ¢alisanin yaptigindan daha ¢ok severim.” ifadesi yer almistir.

4.3.2.3. Kariyer Doyumu Olcegi

Cevaplayicilarin, kariyer doyum diizeylerini Olgmek iizere, 5°li likert
Olceginde (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) ifadelere katilma
dereceleri sorulmustur. Kariyer doyumuna iliskin ifadelere verilen yanitlarin,

ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 4.15.’deki gibidir.
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Tablo 4.15. Kariyer doyumu él¢egine verilen yanitlarin ortalamalari

Ort. Std.

ifadeler Sapma
Kariyerimde ulastigim basaridan memnunum. 3,5068 0,97359
Genel olarak kariyer amaclarima ulasmaya yonelik elde 3,4521 1,01436
ettigim ilerlemeden memnunum.
Gelire iligkin amaclarima ulasmaya yo6nelik ilerlemeden 3,3425 1,00304
memnunum.
Yiikselmeye iligkin amaglarima ulagmaya yonelik 3,3973 1,01022
ilerlemeden memnunum.
Yeni beceriler gelistirmeye iliskin amaglarima ulagmaya 3,5753 0,88062
yonelik ilerlemeden memnunum.

Kariyer doyum olcegine iliskin en yiiksek ortalama deger 3,5753 ile “Yeni
beceriler gelistirmeye iliskin amaglarima wulagmaya yonelik ilerlemeden
memnunum.” ifadesinde gerceklesmistir. ikinci sirada, 3,5068 ortalama ile;
“Kariyerimde ulastigim basaridan memnunum.” ifadesi yer almistir. Ugiincii sirada,
3,4521 ortalama ile; “Genel olarak kariyer amaglarima ulagmaya yonelik elde ettigim

ilerlemeden memnunum.” ifadesi yer almistir.

4.3.2.4. Is Yasam Catismasi Olcegi

Cevaplayicilarin, is yasam catismasi diizeylerini 6l¢mek iizere, 5°li likert
Olceginde (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) ifadelere katilma
dereceleri sorulmustur. Is yasam catismasma iliskin ifadelere verilen yanitlarm,

ortalamalar1 ve standart sapmalar1 Tablo 4.16.’daki gibidir.
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Tablo 4.16. Is yasam catismasi ol¢egine verilen yamitlarin ortalamalar

Ifadeler Ort. Std. Sapma
Isin Kisisel Yasama Miidahalesi
Isim, kisisel hayatim iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. 2,2192 0,97534
Isim, kisisel hayatimi1 zorlastirmaktadir. 2,2329 0,95045
Isim nedeniyle kisisel ihtiyaclarimi ertelerim. 2,6986 0,93816
Isim i¢in kisisel hayatimi bir kenara birakirim. 1,9726 0,86559
Isim nedeniyle kisisel aktivitelerimi gerceklestiremiyorum. 2,3836 0,89179
Isim ve kisisel hayatim arasinda dengeyi kurmak igin ¢aba 3,2877 0,77243
sarf ediyorum.
Is dis1 faaliyetlere ayirdigim zaman beni tatmin eder. (Ters 2,6849 0,86405
ifade)
Kisisel Yasamin ise Miidahalesi
Kisisel hayatim, isime ayiracagim enerjimi tiikketmektedir. 1,6849 0,70468
Iste etkili olamayacak kadar yorgun oluyorum. 1,5342 0,62544
Kisisel hayatim isim iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. 1,5342 0,55483
Kisisel meselelerden dolayi ¢aligmakta zorlaniyorum. 1,5068 0,60377

Is yasam catigmasi 6lcegine iliskin en yiiksek ortalama deger 3,2877 ile “Isim

ve kisisel hayatim arasinda dengeyi kurmak i¢in ¢aba sarf ediyorum.” ifadesinde

gerceklesmistir. Ikinci sirada, 2,6986 ortalama ile; “Isim nedeniyle kisisel

ihtiyaclarimi ertelerim.” ifadesi yer almustir. Ugiincii sirada, 2,6849 ortalama ile; “Is

dis1 faaliyetlere ayirdigim zaman beni tatmin eder.” ifadesi yer almistir.

4.3.2.5. Terfi Sayisi ile Tlgili Tammlayiei istatistikler

Aragtirmaya katilan calisanlarin c¢alisma hayati boyunca kag¢ kere terfi

aldiklarina iliskin soruya verdikleri yanitlar Tablo 4.17.’deki gibidir.

Tablo 4.17. Calisma hayati boyunca alinan terfi sayisi

Frekans Yiizde(%)
Calisma hayati 1 kere 12 16,4
boyunca alinan 2 kere 36 49,3
terfi sayisi 3 kere 20 27,4
4 kere 5 6,8
Toplam 73 100,0
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Tablo 4.17.ye bakildiginda cevaplayicilarin, % 16,4’iniin 1 kere, %
49,3’{iniin 2 kere, % 27,4’linlin 3 kere, % 6,8’inin ise ¢caligma hayat1 boyunca 4 kere
terfi aldiklar1 goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin c¢alisma yasami boyunca kag¢ kere terfi
aldiklarina iliskin soruya verdikleri yanitlar Tablo 4.18.’deki gibidir.

Tablo 4.18. Su an ¢alisilan orgiitte alinan terfi sayisi

Frekans Yiizde(%)
Su an ¢alisilan 1 kere 22 314
orgiitte alinan 2 kere 33 47,1
terfi sayisi 3 kere 14 20,0
4 kere 1 1,4
Toplam 70 100,0

Tablo 4.18.”e bakildiginda cevaplayicilarin, % 31,4’{inilin 1 kere, % 47,1’inin

2 kere, %20’sinin 3 kere, % 1,4 {iniin ise, 4 kere terfi aldiklar1 goriilmektedir.
4.3.2.6. Ucret ve Diger Odemeler ile Tlgili Tanimlayici istatistikler

Arastirmaya katilan calisanlarin calisma yasami boyunca rutin iicret artigina
(enflasyon orani) bagl olmaksizin gelir artis1 elde etme ile ilgili soruya verdikleri
yanitlar Tablo 4.19.’daki gibidir.

Tablo 4.19. Calisma hayati1 boyunca rutin iicret artisina bagh olmaksizin

gelir artisi elde etme

Ucret Artis Nedeni Frekans Yiizde
Sorumluluk artis1 5 20,8
Yetki artisi 3 12,5
Calisma hayati boyunca -
Sorumluluk ve yetki artisi 5 20,8
rutin iicret artisina _ — . .
Onemli bir proje gergeklestirmek 2 8,3
(Enflasyon Orami) bagh
ya da bagsarmak
olmaksizin gelir artis1
elde etme Ustiin bir performans gostermek 9 37,5
Toplam 24 100
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Tablo 4.19.’a bakildiginda cevaplayicilarin, %20,8’inin sorumluluk artisi,
%12,5’inin yetki artis1, %20,8’inin sorumluluk ve yetki artisi, % 8,3 {iniin dnemli bir
proje gerceklestirmek ya da basarmak, % 37,5’inin ise istiin bir performans
gostermek sebebiyle licret artis1 elde ettikleri bulgusuna ulasiimistir.

4.4. ARASTIRMA DEGISKENLERINE iLiSKiN HiPOTEZ TESTI

BULGULARI

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi icin, demografik o6zellikler ve
mentorliik rolleri ile igsel kariyer basarisi altinda yer alan bagimli degiskenler ve
digsal kariyer basarisi altinda yer alan terfi sayist bagimli degiskeni, arasindaki
iliskiler incelenmistir.

I1k olarak cevaplayicilarin demografik dzellikleri ve mentorliik rolleri (her bir
alt rol dahil) ile i¢sel kariyer basarist altinda yer alan bagimli degiskenler, arasindaki
iligkiler korelasyon analiziyle incelenmistir.

Ikinci olarak, cevaplayicilarin demografik dzellikleri ve mentorliik rolleri (her
bir alt rol dahil) ile digsal kariyer basarisi altinda yer alan “terfi sayisi” bagiml
degiskeni, arasindaki iligkiler korelasyon analiziyle incelenmistir.

Ucgiincii olarak demografik ozellikler ve mentorliik rollerinin, i¢sel kariyer
basaris1 altinda yer alan bagimli degiskenler iizerindeki etkilsini gérmek iizere
hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

4.4.1. Korelasyon Analizi

Cevaplayicilarin demografik o6zellikleri ile, orgiitsel baghlik, is doyumu,
kariyer doyumu ve is yasam catismasi arasindaki iliskileri belirlemek iizere yapilan

Spearman korelasyon analizi Tablo 4.20.’de gdsterilmektedir.
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Tablo 4.20. Demografik ozellikler ile icsel kariyer basaris1 boyutlar:

arasindaki korelasyonlar

Degiskenler Ort. SS. 1 2 3 4 5 6 7 8
Bagumsiz

Degiskenler

1. Yas 38,0685 5,00091 1 ,384 -060 -458 051 ,031 -041 ,045 -039
2. Unvan 1,7808  ,80358 1 174 145 6327 075,059 3427 -292°
3. Cinsiyet 1,1644 37319 1 171 3277 -054 -,109 017,051
4. Medeni

durum 1,1233 33104 1 141 -050 ,026 ,076 091
5. Egitim 2,0548 72439 1,087 ,121 390" -099
Bagumh

Degiskenler

6. Orgiitsel

baglilik 3,5738 64124 1 8127 ,605" -483"
7.1s doyumu 35982 70974 1,650 487"
8. Kariyer

doyumu 3,4548 86427 1 -284"
9. Is yasam

gatigmasi 2,1582  ,50933

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Sonuglara gore, yas, cinsiyet ve medeni durum bagimsiz degiskenleri ile
orgiitsel baghilik, i3 doyumu, kariyer doyumu ve is yasam catismasi bagimli
degiskenleri arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir.

Unvan ile kariyer doyumu arasinda, 0,01 anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii
bir iliski vardir. Cevaplayicilarin {invan’1 arttikga kariyer doyumu da artmaktadir.
Ayrica iinvan ile is yasam catismasi arasinda, 0,05 anlamlilik diizeyinde, negatif
yonlil bir iligki vardir. Cevaplayicilarin tinvani arttikg¢a is yasam ¢atigmasinin azaldigi
goriilmektedir. Ancak {linvan ile orgiitsel baglilik ve is doyumu bagimli degiskenleri
arasinda herhangi bir iligki bulunamamustir.

Egitim ile kariyer doyumu arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde, pozitif yonli
bir iligki vardir. Cevaplayicilarin egitim seviyesi arttikca kariyer doyumlarinin da
arttigr goriilmektedir. Ancak egitim ile orgiitsel baghlik, is doyumu ve is yasam
catigsmasi bagimli degiskenleri arasinda herhangi bir iligski bulunamamustir.

Cevaplayicilarin  mentorliigiin kariyer gelistirme roliiniin alt rollerine
verdikleri yanitlar ile, orgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer doyumu ve is yasam
catismast bagimli degiskenleri arasindaki iliskileri belirlemek iizere Pearson

korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 4.21.’de gosterilmektedir.
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Tablo 4.21. Kariyer gelistirme roliine iliskin alt roller ile icsel kariyer basarisi

boyutlar: arasindaki korelasyonlar

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Bagumsiz
Degiskenler

1.Destekleme  3,3379 ,82681 1 466 498" 550 572" 644 629 5927 - 185

ek ok

2. Kogluk 3,5114 ,63848 1 385" 4907 4517 4047 4807 6117 -257

3. Koruma 3,1005 73005 1 221 4827 5017 4307 4727 -235
4. Meydan

okuyucu

gorevler -
saglama 3,6895 ,71217 1 3497 4457 6527 4707 3017
5.0rtaya

¢ikarma ve

goriinlir

kilma 33151 ,69808 14997 5297 5147 -272"

Bagiml
Degiskenler

6. Orgiitsel -

baglilik 3,5738 ,64124 1 ,757 ,608 471

7.1s doyumu  3,5982 ,70974 1,644 418
8. Kariyer

doyumu 3,4548 86427 1 -260"
9. Is yasam

catismasi 2,1582 ,50933 1

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Kariyer gelistirme roliiniin alt rollerinden “destekleme” roliiniin, igsel kariyer
basaris1 boyutlarindan, orgiitsel baglilik, i doyumu ve kariyer doyumu bagimli
degiskenleri ile 0,01 anlamlilik diizeyinde, pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Ancak “destekleme” alt rolii’niin, iy yasam catigmasi bagimh
degiskeni ile iliskisi bulunamamustir.

Kariyer gelistirme roliiniin alt rollerinden “kog¢luk” roliinlin, i¢sel kariyer
basaris1 boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu bagiml
degiskenleri ile 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Ancak “kog¢luk™ alt roliiniin, is yasam ¢atismasit bagimli degiskeni ile
0,05 anlamlilik diizeyinde, negatif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Kariyer gelistirme roliiniin alt rollerinden “koruma” roliiniin, igsel kariyer
basarist boyutlarindan orgiitsel baghlik, is doyumu ve kariyer doyumu ile 0,01

anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ancak

117



“koruma” alt roliinlin, i$ yasam c¢atismasi bagimli degiskeni ile 0,05 anlamlilik
diizeyinde, negatif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Kariyer gelistirme roliinlin alt rollerinden “meydan okuyucu gorevler
saglama” roliiniin, igsel kariyer basaris1 boyutlarindan orgiitsel baglilik, is doyumu,
kariyer doyumu bagimli degiskenleri ile 0,01 anlamlilik diizeyinde, pozitif yonli bir
iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ancak “meydan okuyucu gorevler saglama” alt
roliiniin, i yasam c¢atismas1 bagimli degiskeni ile 0,01 anlamlilik diizeyinde negatif
yonlii bir iliskiye sahip oldugu gorilmiistiir.

Kariyer gelistirme roliiniin alt rollerinden “ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma”
roliiniin, igsel kariyer basaris1 boyutlarindan orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer
doyumu bagiml degiskenleri ile 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliskiye
sahip oldugu goriilmektedir. Ancak “ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma” alt roliiniin is
yasam catismast bagimli degiskeni ile 0,05 anlamlilik diizeyinde, negatif yonlii bir
iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Cevaplayicilarin  mentorliikle 1ilgili psikososyal role iliskin alt rollere
verdikleri yanitlar ile, orgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer doyumu ve is yasam
catismast bagimli degiskenleri arasindaki iliskileri belirlemek iizere Pearson
korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 4.22.” de gosterilmektedir.

Tablo 4.22. Psikososyal role iliskin alt roller ile i¢csel kariyer basarisi

boyutlar arasindaki korelasyonlar

Degiskenler Ort. SS. 1 2 3 4 5 6 7 8
Bagumsiz
Degiskenler
1. Arkadaslik 35845 66847 1 ,629 464" 648" 695" ,634" 598" -296"
2.Rolmodel 30639 82338 1,563 5167 ,635" 566" 482" -394
olma
3.Damismanlik 33196 72741 1 5157 428" 3697 3627 -288"
4. Kabul etme 3 5479 70791 1,644 601" 575" -254"
ve dogrulama
Bagumh
Degiskenler
5. Orgiitsel " " "
baghlik 3,5738 64124 1,757 608" -471
6.Is doyumu  3,5982 70974 1,644 -418"
7. Kariyer .
doyumu 3,4548 86427 1 -,260
8. Is yasam
catismast 2,1582 ,50933 1

**_ Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Mentorliiglin psikososyal roliine iliskin “arkadagslik™ alt roliiniin, i¢sel kariyer
basaris1 boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu ile 0,01
anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ancak
“arkadaslik™ alt roliiniin igsel kariyer basarisi boyutlarindan is yasam ¢atigmasi
bagimlh degiskeni ile 0,05 anlamhilik diizeyinde, negatif yonlii bir iliskiye sahip
oldugu goriilmektedir.

Mentorliigiin psikososyal roliine iliskin “rol model olma” alt roliiniin, igsel
kariyer basaris1 boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu ile
0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.
Ancak “rol model olma” alt roliiniin i yasam catigmas1 bagimli degiskeni ile 0,01
anlamlilik diizeyinde, negatif yonlii bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Mentorliigiin psikososyal roliine iligkin “danigmanlik” alt roliiniin, igsel
kariyer basarist boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu ile
0,01 anlamhilik diizeyinde pozitif yonlii bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Ancak “danigsmanlik” alt roliiniin is yasam c¢atismasi bagimli degiskeni ile 0,05
anlamlilik diizeyinde, negatif yonlii bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Mentorliigiin psikososyal roliine iliskin “kabul etme ve dogrulama” alt
roliiniin, i¢sel kariyer basaris1 boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer
doyumu ile 0,01 anlamhlik diizeyinde pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Ancak “kabul etme ve dogrulama” alt roliiniin is yasam catigmasi
bagimh degiskeni ile 0,05 anlamhilik diizeyinde, negatif yonlii bir iliskiye sahip
oldugu goriilmektedir.

Ayrica bagimli degiskenlerin kendi aralarindaki iligkiye bakildiginda, is
yasam catigmasi degiskeninin, orgiitsel baglilik, i3 doyumu ve kariyer doyumu ile
negatif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Ancak oOrgiitsel
bagllik, is doyumu ve kariyer doyumu degiskenlerinin kendi aralarindaki iliskiler
incelendiginde, bu degiskenlerin birbirleriyle pozitif yonli ve anlamli bir iliski
icerisinde olduklar1 goriilmektedir.

Cevaplayicilarin demografik 6zellikleri ile almis olduklar: terfiler arasindaki
iliskileri belirlemek {izere yapilan Spearman korelasyon analizi Tablo 4.23.°de

gosterilmektedir.
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Tablo 4.23. Demografik ozellikler ve terfi sayis1 arasindaki korelasyonlar

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
Bagimsiz

Degiskenler

1. Yas 38,0685 5,00091 1 384" -060 -458" ,051 ,538" 438"
2. Unvan 1,7808 80358 1,174 -145 6327 7647 640"
3. Cinsiyet 1,1644 37319 1 071 3277 ,080  -,051
4. Medeni durum  1,1233 33104 1 141 -3307 -242°
5. Egitim 2,0548 72439 1 4507 3127
Bagumh

Degiskenler

6. Calisma

yasaminda almman 2,2466 ,81276 1 ,750**

terfi sayisi

7. Su an ¢aligilan

Orgiitte alinan 1,9143 75648 1
terfi sayisi

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Korelasyon analizine bakildiginda, cinsiyet hari¢ diger demografik ozellikler
ile ¢calisma yasaminda alinan terfi sayisi ve su an ¢alisilan orgiitte alinan terfi sayisi
arasinda bir iliskin oldugu goriilmektedir. Medeni durum haricindeki bagimsiz
degiskenlerin, ¢calisma yasaminda alinan terfi sayisi ve su an calisilan orgiitte alinan
terfi sayist ile 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iliskiye sahip olduklari
goriilmektedir. Medeni durum ile ¢alisma yasaminda alinan terfi sayisi arasinda 0,01
anlamlilik diizeyinde negatif yonlii, medeni durum ile su an ¢alisilan orgiitte alinan
terfi sayist ile ise 0,05 anlamlhilik diizeyinde negatif yonlii bir iliskinin oldugu

goriilmektedir.

Buna gore; Hs7 (Yoneticilerin yaglari, calisma yasaminda aldiklari terfi
sayistyla iligkilidir.), Hs8 (Yoneticilerin linvanlar1 ¢alisma yasaminda aldiklar1 terfi
sayistyla iligkilidir.), Heo (Yoneticilerin medeni durumlari, ¢aligma yasaminda
aldiklar1 terfi sayistyla iligkilidir.), He1 (Yoneticilerin egitim durumlari, ¢alisma
yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla iligkilidir.) hipotezleri dogrulanmis, Hs9
(Yoneticilerin cinsiyeti, ¢alisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla iliskilidir.)

hipotezini destekleyecek kanitlar bu arastirma ¢ercevesinde elde edilememistir.

Cevaplayicilarin - mentorliigiin kariyer gelistirme roliiniin alt rollerine

verdikleri yanitlar ile, calisma yagaminda alinan terfi sayisi ve su an calisilan orgiitte
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alinan terfi sayisi, bagimli degiskenleri arasindaki iligkileri belirlemek iizere Pearson

korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 4.24.’de gosterilmektedir.

Tablo 4.24. Kariyer gelistirme roliine iliskin alt roller ve terfi sayisi

arasindaki korelasyonlar

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7
Bagimsiz

Degiskenler

1. Destekleme 3,3379  ,82681 1 466~ ,498" 5507 5727 -,036 ,016
2. Kogluk 35114 63848 1 385" 4907 451 209 183
3. Koruma 3,1005 ,73005 1 221 482" -011 -,048
4. Meydan okuyucu

gorevler saglama 3,6895 71217 1 ,349** ,086 ,059
5. Ortaya ¢ikarma

ve goriiniir kilma 3,3151 ,69808 1 041 111
Bagimh

Degiskenler

6.Calisma yasaminda

alinan terfi sayis 2,2466 81276 1 7697

7. Su an ¢alisilan
orgiitte alinan terfi
sayisi 1,9143 75648 1

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Kariyer gelistirme roliine iliskin alt rollerin, dissal kariyer basarisi
boyutlarindan, terfi sayisi ile anlamli bir iliskiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Buna
gore; He2 (Yoneticilerin karsilastiklar1 destekleme alt rolii, ¢alisma yasaminda
aldiklar terfi sayisiyla iliskilidir.), He3 (Yoneticilerin karsilastiklar1 kogluk alt rolii,
calisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla iligkilidir.), He4 (Yoneticilerin
karsilastiklar1 koruma alt rolii, calisma yasaminda aldiklar terfi sayisiyla iligkilidir.),
Hes (Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii, ¢alisma
yasaminda aldiklar terfi sayisiyla iliskilidir.), Hee (Y Oneticilerin karsilastiklar: ortaya
cikarma ve gorlinlir kilma alt rolii, calisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla
iligkilidir.) hipotezlerini destekleyecek kanitlar bu aragtirma cercevesinde elde

edilememistir.

Cevaplayicilarin  mentorliikle ilgili psikososyal role iligkin alt rollere
verdikleri yanitlar ile, calisma yagaminda alinan terfi sayisi ve su an calisilan orgiitte
alinan terfi sayisi, bagimli degiskenleri arasindaki iligkileri belirlemek iizere Pearson

korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucu Tablo 4.25.’de gosterilmektedir.
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Tablo 4.25. Psikososyal role iliskin alt roller ile terfi sayis1 arasindaki

korelasyonlar

Degigkenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6
Bagumsiz Degiskenler

1. Arkadaslik 3,5845 66847 1 6297 464" 648" 174 173
2. Rol model olma 3,0639 82338 1 563" 516" -058 -,150
3. Danigsmanlik 3,3196  ,72741 1 5157021 ,014
4. Kabul etme 3,5479 ,70791 1,148 135
ve dogrulama

Bagiml Degiskenler

5. Calisma yagsaminda 2,2466  ,81276 1 769"
alman terfi sayisi

6. Su an ¢aligilan orgiitte  1,9143 75648 1

alinan terfi sayisi

**_ Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Psikososyal role iligkin alt rollerin, digsal kariyer basaris1 boyutlarindan, terfi
sayisi ile anlamli bir iliskiye sahip olmadigi goriilmistiir. Buna gore; He7
(Yoneticilerin karsilagtiklar1 arkadaglik alt rolii, ¢alisma yasaminda aldiklar1 terfi
sayistyla iligkilidir.), Hes (Yoneticilerin karsilastiklari rol model olma alt rolii,
calisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla iligkilidir.), He9 (Yoneticilerin
karsilastiklar1 danmismanlik alt rolii, calisma yasaminda aldiklar1 terfi sayisiyla
iligkilidir.), H70 (Yoneticilerin karsilastiklar1 kabul etme ve dogrulama alt roli,
calisma yasaminda aldiklar terfi sayisiyla iligkilidir.) hipotezlerini destekleyecek

kanitlar bu arastirma ¢ercevesinde elde edilememistir.
4.4.2. Regresyon Analizi

Aragtirmanin bagimli degiskenleri olan, orgiitsel baglilik, i doyumu, kariyer
doyumu ve is yasam c¢atigmasi ile ilgili olarak yapilan korelasyon analizinde,
bagimsiz degiskenlerle olan iliskiler ortaya konulmaktadir. Bagimsiz degiskenlerin,
bagimhi degiskenler iizerindeki etkilerini gérmek ve ayni zamanda mevcut
hipotezlerin test edilmesi i¢in regresyon analizleri yapilmistir. Asagida sirasiyla her
bir bagimli degiskene iliskin yapilan regresyon analizleri Tablo 4.26. yardimiyla

aciklanmaktadir.
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Tablo 4.26. i¢sel kariyer basarisi degiskenleri icin yapilan regresyon analizine ait model 6zeti

gzggrll(l;nler Orgiitsel Baghlik Is Doyumu Kariyer Doyumu Is Yasam Catismasi
1.Adim 2Adm 3. Adm 1.Adim 2.Adim 3Adm 1.Adim 2Adm 3. Adm 1.Adm 2.Adm 3.Adim

Kontrol

Degiskenleri

Yas ,029 ,256%* ,191 ,035 ,158 ,136 ,077 ,206%* ,184 ,030 -,009 ,009

Unvan ,010 -,031 -,069 -,069 -,149 -,218% 111 ,071 ,040 -,448% -,396%* - 373%*

Cinsiyet -,050 -,046 -,072 -,140 -,086 -,078 -,072 -,089 -,097 ,092 ,060 ,042

Medeni Durum -,020 -,086 -,079 ,019 -,101 -,078 ,080 ,023 ,031 ,027 ,073 ,075

Egitim Durumu ,009 -,072 -,027 157 ,088 A17 ,279 178 ,193 247 278 ,195

Bagimsiz

Degiskenler

Destekleme ,513% %% ,280%* ,279% ,075 ,340%* ,216 ,053 ,144

KO(;luk -,026 -,064 ,019 ,047 ,244% 247% -,051 -,005

Koruma ,218% ,159 ,133 ,106 ,189 172 -,144 -,077

Meydan okuyucu

gorevler saglama ,071 -,003 ,392%** 4097 % ¥ ,044 ,027 -,204 -,191

Ortaya ¢ikarma ve

goriiniir kilma ,186 ,032 ,219% 170 ,105 ,045 -,166 -,119

Arkadaslik ,211 ,091 ,081 ,013

Rol model olma ,166 ,231% ,095 -272

Danismanlik -,049 -,250%* -,095 -,062

Kabul etme

ve dogrulama ,285% 184 156 ,014

F ,064 8,224*** g 73g¥** ,409 10,563*** g 5Q7*** 2,154 9,793%** 7 2gq¥** 2,009 2,267% 1,898%*

Diizeltilmis R -,069 501 601 -,043 570 623 074 550 550 ,065 150 149

Diizeltilmis

Rz’deki degisim ,565 ,108 ,601 ,066 A74 ,025 ,137 ,046

* p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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Arastirmanin bagimli degiskenleri olan, orgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer
doyumu ve is yasam catismasi ile ilgili olarak yapilan korelasyon analizinde,
bagimsiz degiskenlerle olan iligkiler ortaya konulmaktadir. Bagimsiz degiskenlerin,
bagimli degigkenler iizerindeki etkilerini gérmek ve ayni zamanda mevcut
hipotezlerin test edilmesi i¢in regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizleri
yapilmadan oOnce, coklu es dogrusallik istatistikleri degerlendirilmis ve ¢oklu es

dogrusallik problemi olmadig1 goriilmiistiir.

4.4.2.1. Orgiitsel Baghlik Degiskeniyle iliskili Regresyon Analizi

Tablo 4.26.’da orgiitsel bagliligin bagimh degisken, demografik 6zelliklerin
(Yas, Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Durumu,Unvan), kariyer gelistirme rolii ile
iligkili alt rollerin ve psikososyal rolle iligkili alt rollerin de bagimsiz degiskenler
oldugu coklu regresyon analizinin model 6zeti sunulmustur. Bes bagimsiz degiskenin
yer aldig1 birinci adimda, demografik 6zelliklerin, 6rgiitsel bagliliktaki degiskenligin
yaklasik % 7’sini tek basina agikladigi goriilmektedir. Ancak istatistiksel olarak
anlaml aciklama giiciine sahip degisken yoktur. Ikinci adimda kariyer gelistirmeyle
ilgili alt roller devreye girince, orgiitsel bagliliktaki degiskenligi agiklama giicii
yaklasik % 50’ye ¢ikmustir. Ikinci adimda, yas (p<.05), koruma rolii (p<.05) ve
destekleme rolii (p<.001) istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlaml bir etkileme
giiciine sahip olarak goziikmektedirler. Ugiincii adimda, psikososyal role iliskin alt
rollerin modele dahil olmasiyla, modelin orgiitsel bagliliktaki degiskenligi agiklama
giicii yaklasik % 60’a ¢ikmistir. Ancak bu adimda, yas ve koruma rolii, degiskenleri
orgiitsel baghlig1 agiklama giiciinii yitirirken, destekleme rolii (p<.05), ile birlikte
kabul etme ve dogrulama roliiniin (p<.05), istatistiksel olarak pozitif yonde ve
anlaml bir etkileme giiciine sahip oldugu goriilmektedir. Modelin birinci adiminda F
degeri istatistiksel olarak anlamli degilken, modelin 2. ve 3. adiminda F degerinin
istatistiksel olarak olduk¢a anlamli (p< 0,001) oldugu goriilmektedir.

Buna gore; He (Mentorliikk iliskisinde korunan olarak degerlendirilen
yoneticilerin karsilastiklar1 destekleme alt rolii, orgiitsel bagliliklarint etkiler.), Hi4
(Mentorliik iliskisinde korunan olarak degerlendirilen yoneticilerin karsilastiklar
kabul etme ve dogrulama alt rolii, 6rgiitsel baglliklarini etkiler.) dogrulanmastir.

Hi (Yoneticilerin yaglari, orglitsel bagliliklarini etkiler.), H2 (Yoneticilerin
tinvanlari, Orgiitsel bagliliklarin1 etkiler.), H3 (Yoneticilerin cinsiyeti, Orgiitsel

baghliklarimi etkiler.), H4 (Yoneticilerin medeni durumlari, orgiitsel bagliliklarini
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etkiler.), H5 (Yoneticilerin egitim durumlari, orgiitsel bagliliklarini etkiler.), H7
(Yoneticilerin karsilagtiklar1 kogluk alt rolii, orgiitsel baghliklarimi etkiler.), Hs
(Yoneticilerin karsilastiklar1 koruma alt rolii, orgiitsel bagliliklarini etkiler.), Ho
(Yoneticilerin karsilagtiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii, orgiitsel
bagliliklarini etkiler.), Hio (Yoneticilerin karsilastiklar1 ortaya ¢ikarma ve goriiniir
kilma alt rolii, oOrgiitsel bagliliklarini etkiler.), Hi1 (Yoneticilerin karsilastiklar
arkadaslik alt roli, orgiitsel baglhiliklarimi etkiler.), Hi2 (Yoneticilerin karsilastiklar:
rol model olma alt rolii, orgiitsel baghliklarini etkiler.), Hi3 (Yoneticilerin
karsilagtiklar1 damigmanlik alt roldi, orgiitsel bagliliklarimi etkiler.) hipotezlerini

destekleyecek kanitlar bu arastirma c¢ercevesinde elde edilememistir.

4.4.2.2. Is Doyumu Degiskeniyle Iliskili Regresyon Analizi

Tablo 4.26.’da is doyumunun bagimli degisken, demografik 6zelliklerin (Yas,
Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Durumu,Unvan), kariyer gelistirme rolii ile iliskili
alt rollerin ve psikososyal rolle iligkili alt rollerin de bagimsiz degiskenler oldugu
coklu regresyon analizinin model 6zeti sunulmustur. Bes bagimsiz degiskenin yer
aldigr birinci adimda, demografik o6zelliklerin, is doyumundaki degiskenligin
yaklasik % 4’linli tek basma agikladigi goriilmektedir. Ancak istatistiksel olarak
anlamli bir aciklama giiciine sahip degisken yoktur. Ikinci adimda kariyer
gelistirmeyle ilgili alt roller devreye girince, i3 doyumundaki degiskenligi agiklama
giicii yaklasik % 55’e cikmustir. ikinci adimda, destekleme rolii (p<.05) ve ortaya
ctkarma ve goriiniir kilma rolii (p<.05) ve meydan okuyucu gorevler saglama rolii
(p<.001), istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli bir etkileme giiciine sahip
olarak goziikmektedirler. Ugiincii adimda, psikososyal role iligkin alt rollerin modele
dahil olmasiyla, modelin is doyumundaki degiskenligi aciklama giicli yaklasik %
62’ye ¢ikmistir. Ancak bu adimda, destekleme rolii ve ortaya ¢ikarma ve goriiniir
kilma rolii etkileme giliciinii yitirmistir. Meydan okuyucu gorevler saglama
rolii(p<.001), istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli bir etkileme giiciine sahip
olmay1 siirdiiriirken; tinvan (p<.05) ve danismanlik roliiniin (p<.05) istatistiksel
olarak negatif ve anlamli bir etkileme giicline, rol model olma roliiniin (p<.05) ise
pozitif yonde ve anlamli bir etkileme giiciine sahip olduklar1 gériilmektedir. Modelin
birinci adiminda F degeri istatistiksel olarak anlamli degilken, modelin 2. ve 3.
adiminda F degerinin istatistiksel olarak olduk¢a anlamli (p< 0,001) oldugu

goriilmektedir.
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Buna gore; Hie (Yoneticilerin linvanlari, is doyumlarin1 etkiler.), H23
(Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt roli, is
doyumlarini etkiler.), H26 (Yoneticilerin karsilastiklar1 rol model olma alt roli, is
doyumlarin1 etkiler.), H27 (Yoneticilerin karsilagtiklart danismanlik alt rold, is
doyumlarini etkiler.) hipotezleri dogrulanmustir.

His (Yoneticilerin yaslari, is doyumlarimi etkiler.), Hi7 (Y0neticilerin
cinsiyeti, i3 doyumlarin1 etkiler.), His (Yoneticilerin medeni durumlari, is
doyumlarini etkiler.), Hi19 (Yoneticilerin egitim durumlari, is doyumlarini etkiler.),
H20 (Yoneticilerin karsilagtiklar1 destekleme alt rolii, is doyumlarini etkiler.), H21
(Yoneticilerin  karsilastiklart  kogluk alt rolii, is doyumlarin1 etkiler.), H22
(Yoneticilerin  karsilagtiklart koruma alt rolii, is doyumlarimi etkiler.), H24
(Yoneticilerin karsilastiklari ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma alt rold, is doyumlarin
etkiler.), H25 (Yoneticilerin karsilastiklar arkadaslik alt rolii, is doyumlarini etkiler.),
H2s, (Yoneticilerin karsilastiklar1 kabul etme ve dogrulama alt rolii, is doyumlarini
etkiler.) hipotezlerini destekleyecek kanitlar bu arastirma c¢ercevesinde elde

edilememistir.

4.4.2.3. Kariyer Doyumu Degiskeniyle iligkili Regresyon Analizi

Tablo 4.26.’da kariyer doyumunun bagimh degisken, demografik 6zelliklerin
(Yas, Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Durumu,Unvan), kariyer gelistirme rolii ile
iligkili alt rollerin ve psikososyal rolle iligkili alt rollerin de bagimsiz degiskenler
oldugu ¢oklu regresyon analizinin model 6zeti sunulmustur. Bes bagimsiz degiskenin
yer aldigr birinci adimda, demografik ozelliklerin, kariyer doyumundaki
degiskenligin yaklasik % 7’sini tek basina acikladigi goriilmektedir. Ancak
istatistiksel olarak anlamli bir agiklama giiciine sahip degisken yoktur. ikinci adimda
kariyer gelistirmeyle ilgili alt roller devreye girince, kariyer doyumundaki
degiskenligi agiklama giicii yaklasik % 55°e ¢ikmustir. Ikinci adimda, yas (p<.05),
kogluk rolii (p<.05) ve destekleme rolii (p<.01) istatistiksel olarak pozitif yonde ve
anlamli bir etkileme giiciine sahip olarak goziikmektedirler. Ugiincii adimda,
psikososyal role iliskin alt rollerin modele dahil olmasiyla, modelin kariyer
doyumundaki degiskenligi agiklama giiclinde bir artis olmamis ve agiklama giicii %
55 olarak sabit kalmustir. Ugiincii adimda, yas ve destekleme rolii kariyer
doyumundaki degiskenligi aciklama giiciinii yitirirlerken, sadece kogluk (p<.05)

istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli bir etkileme giiciine sahip olarak
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gozikkmektedir. Modelin birinci adiminda F degeri istatistiksel olarak anlamh
degilken, modelin 2. ve 3. adiminda F degerinin istatistiksel olarak oldukc¢a anlamli
(p< 0,001) oldugu goriilmektedir.

Buna gore; H3s5 (Mentorliik iliskisinde korunan olarak degerlendirilen
yoneticilerin karsilastiklart kogluk alt rolii, kariyer doyumlarin1 etkiler.)hipotezi
dogrulanmustir.

H29 (Yoneticilerin yaslari, kariyer doyumlarii etkiler.), H30: (Yoneticilerin
tinvanlari, kariyer doyumlarmi etkiler.), H31 (Yoneticilerin cinsiyeti, kariyer
doyumlarini etkiler.), H32 (Yoneticilerin medeni durumlari, kariyer doyumlarini
etkiler.), H33 (Yoneticilerin egitim durumlari, kariyer doyumlarin1 etkiler.), H34
(Yoneticilerin karsilagtiklart destekleme alt rolii, kariyer doyumlarini etkiler.), H3e6
(Yoneticilerin karsilagtiklart koruma alt rolii, kariyer doyumlarimi etkiler.), H37
(Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii, kariyer
doyumlarimi etkiler.), H38 (Yoneticilerin karsilastiklar1 ortaya ¢ikarma ve goriiniir
kilma alt rolii, kariyer doyumlarmi etkiler.), H39 (Yoneticilerin karsilastiklar
arkadaslik alt rolii, kariyer doyumlarini etkiler.), H4o (Y6neticilerin karsilastiklari rol
model olma alt rolii, kariyer doyumlarini etkiler.), H41 (Yoneticilerin karsilastiklar
danmismanlik alt rolii, kariyer doyumlarini etkiler.), H42 (Yoneticilerin karsilastiklari
kabul etme ve dogrulama alt rolii, kariyer doyumlarimi etkiler.) hipotezlerini

destekleyecek kanitlar bu aragtirma ¢ergevesinde elde edilememistir.

4.4.2.4. Is Yasam Catismasi Degiskeniyle Iligkili Regresyon Analizi

Tablo 4.26.’da i3 yasam c¢atismasinin bagiml degisken, demografik
ozelliklerin (Yas, Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Durumu, Unvan), kariyer
gelistirme rolii ile iligkili alt rollerin ve psikososyal rolle iligkili alt rollerin de
bagimsiz degiskenler oldugu coklu regresyon analizinin model 6zeti sunulmustur.
Bes bagimsiz degiskenin yer aldigi birinci adimda, demografik 6zelliklerin, is yasam
catismasindaki degiskenligin yaklasik % 7’sini tek basina acgikladigi goriilmektedir.
Birinci adimda sadece tinvan degiskeni (p<.05) istatistiksel olarak negatif ve anlamli
bir etkileme giiciine sahip olarak gdziikmektedir. Ikinci adimda kariyer gelistirmeyle
ilgili alt roller devreye girince, is yasam catigmasindaki degiskenligi agiklama giicii
yaklastk % 15’e¢ cikmistir. ikinci adimda {invan degiskeni disinda anlamli bir
etkileme giiciine sahip degisken goziikmemektedir. Unvan degiskeni (p<.01) ise

istatistiksel olarak negatif yonde ve anlamli bir etkileme giiciine sahiptir. Ugiincii
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adimda psikososyal role iligkin alt rollerin modele dahil olmasiyla, modelin is yasam
catismasindaki degiskenligi aciklama giicii yaklasik aym kalmustir. Ugiincii adimda
gene sadece linvan degiskeninin (p<.01) istatistiksel olarak negatif yonde ve anlamli
bir etkileme giiciine sahip oldugu goriilmiistiir. Modelin 1. adiminda F degerinin
istatistiksel olarak anlamli olmadigi goriiliirken, modelin 2. ve 3. adiminda F

degerinin istatistiksel olarak anlamli (p< 0,05) oldugu goriilmektedir.

Buna gore; H44 (Yoneticilerin {invanlari, iy yasam catismasini etkiler.)

hipotezi dogrulanmustir.

H43 (Yoneticilerin yaslari, is yasam ¢atismasini etkiler.), H45 (Yoneticilerin
cinsiyeti, 13 yasam catismasini etkiler.), H46 (YOneticilerin medeni durumlari, is
yasam c¢atismasini etkiler.), H47 (Y6neticilerin egitim durumlari, is yasam catigmasini
etkiler.), H4s (Yoneticilerin karsilastiklar1 destekleme alt rolii, is yasam ¢atismasini
etkiler.), H49 (Yoneticilerin karsilagtiklart kogluk alt rolii, is yasam c¢atismasini
etkiler.), Hso (Yoneticilerin karsilastiklar1 koruma alt rolii, is yasam catismasini
etkiler.), Hs1 (Yoneticilerin karsilastiklart meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii,
is yasam catismasini etkiler.), Hs2 (Yoneticilerin karsilastiklar1 ortaya ¢ikarma ve
gorlinlir kilma alt rolli, is yasam c¢atismasin1 etkiler.), Hs53 (YoOneticilerin
karsilastiklar1 arkadaslik alt rolii, is yasam c¢atismasini etkiler.), Hs4 (Ydneticilerin
karsilagtiklar1 rol model olma alt rolli, is yasam catismasini etkiler.), Hss
(Yoneticilerin karsilastiklart danigsmanlik alt rolii, is yasam catismasini etkiler.), Hs6
(Yoneticilerin karsilastiklart kabul etme ve dogrulama alt rolii, is yasam ¢atigmasini
etkiler.), hipotezlerini destekleyecek kanitlar bu arastirma ¢ergevesinde elde
edilememistir.

4.5. ARASTIRMA DEGISKENLERIi iLE DEMOGRAFIK

FAKTORLER ARASINDAKI iLISKIiYE YONELIK BULGULAR

Arastirmada cevaplayicilarin, is doyumu, kariyer doyumu, orgiitsel baglilik
ve i yasam catismasi Olgeklerine verdikleri yanitlarin, sahip olduklari demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz t testi ve Anova analiziyle
incelenmistir. SPSS programi ile yapilan bagimsiz t testi ve Anova analizlerine

iliskin tablolar EK-2’de verilmektedir.
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4.5.1. Cinsiyet ile iliskili Bagimsiz T Testleri

Cevaplayicilarin cinsiyetlerine gore oOrgiitsel baghlik, is doyumu, kariyer
doyumu diizeyi ve is yasam catismasi acisindan farklilik gosterip gostermedikleri
bagimsiz t testi analiziyle incelenmistir. Yapilan t testi analiz sonuglarina gore,
orgiitsel baglilik [t (71) =0,43, p>0,05], is doyumu [t (71)= -0,96, p>0,05], kariyer
doyumu [t (71) = -0,19, p>0,05] ve is yasam catigmas1 [t (71)= -0,62, p>0,05],

boyutlarinda cinsiyet agisindan farklilik bulunamamustir.
4.5.2. Medeni Durum Ile iliskili Bagimsiz T Testleri

Cevaplayicilarin medeni durumlarina gore orgiitsel baghlik, is doyumu,
kariyer doyumu diizeyi ve 1is yasam c¢atismasi acisindan farklilhik gosterip
gostermedikleri bagimsiz t testi analiziyle incelenmistir. Cevaplayicilar evli ve bekar
olarak iki baslik altinda ele alinmistir. Yapilan t testi analiz sonuglarina gore;
orgiitsel baghlik [t (71) = 0,33, p>0,05], is doyumu [t (71)= -0,14, p>0,05], kariyer
doyumu [t (71) =0,70, p>0,05 ] ve is yasam catismasi [t (71)= -0,97, p>0,05],

boyutlarinda medeni durum agisindan farklilik bulunamamustir.
4.5.3. Yas Ile Iliskili Tek Yonlii Anova Testleri

Cevaplayicilarin yas gruplarma gore orgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer
doyumu diizeyi ve is yasam catismasi agisindan farklilik gosterip gostermedikleri
Anova analiziyle incelenmistir. Yas degiskeni 3 grup (25-35 yas arasi, 36-45 yas
arasi, 46-55 yas arasi) altinda ifade edilmistir.

Anova analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik [F(2,70) =1,46, p=0,23], is
doyumu [F(2,70) =1,56, p= 0,21], kariyer doyumu [F(2,70) =0,77, p= 0,46] ve is
yasam catismast [F(2,70) =1,81, p= 0,17], bagimli degiskenleri ag¢isindan, yas

gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.
4.5.4. Egitim 1le iliskili Tek Yonlii Anova Testleri

Cevaplayicilarin egitim diizeylerine gore orgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer
doyumu diizeyi ve is yasam catismasi acisindan farklilik gosterip gostermedikleri
Anova analiziyle incelenmistir. Egitim diizeylerine gore cevaplayicilar 3 gruba
(Lisans alt1 egitim diizeyi, lisans diizeyi, lisans {istii egitim diizeyi) ayrilmistir.

Anova analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik [F(2, 70) =0,93, p= 0,39], is
doyumu [F (2, 70) =1,23, p= 0,29] ve is yasam ¢atigsmasi [F (2, 70) =0,54, p= 0,29],
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bagimli degiskenleri agisindan, egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik saptanamamustir. Kariyer doyumu [F (2, 70) =6,54, p=0,002] bagiml
degiskeni acisindan ise, egitim diizeylerine gore ise istatiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir.

Anova analizi sonuglarina gore On lisans ve alt1 diizeyinde egitime sahip olan
cevaplayicilar kariyer doyumlar1 agisindan kararsizken (Ortalama = 2,91 ; Standart
Sapma = 0.81) lisans (Ortalama = 3,46 ; Standart Sapma = 0,75) ve lisans {istii
(Ortalama = 3,86 ; Standart Sapma = 0,87) diizeyde egitime sahip olan
cevaplayicilar kariyer doyumlari agisindan daha memnundurlar.

Tukey testi, 6n lisans ve alt1 diizeyinde (Ortalama = 2,91; Standart Sapma =
0,81) egitime sahip olanlarin, anlaml bir sekilde kariyer doyumlar1 agisindan daha
diisiik ortalamaya sahip olduklarini ortaya ¢ikarirken lisans (Ortalama = 3,46 ;
Standart Sapma = 0,75) ve lisans istii (Ortalama = 3,86 ; Standart Sapma = 0,87)
diizeyde egitime sahip olan cevaplayicilarin kariyer doyumlar1 agisindan memnun

olduklarini ortaya ¢ikarmaktadir.
4.5.5. Unvan Ile iliskili Tek Yonlii Anova Testleri

Cevaplayicilarin iinvanlarina gore oOrgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer
doyumu diizeyi ve is yasam catismasi agisindan farklilik gosterip gostermedikleri
Anova analiziyle incelenmistir.

Anova analizi sonuglarina gore, orgiitsel baghlik [F(2, 70) =1,91, p=0,15] ve
is doyumu [F(2, 70) =1,86, p= 0,16] bagiml1 degiskenleri agisindan {invanlara gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamustir. Kariyer doyumu [F(2, 70) =
4,87, p= 0,010] ve is yasam catismas1 [F(2, 70) =395, p= 0,024], bagimh
degiskenleri acisindan ise, invanlara gore ise istatiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir.

Sef {invanina sahip olan cevaplayicilar kariyer doyumlar1 agisindan
kararsizken (Ortalama = 3,18 ; Standart Sapma = 0.82), miidiir yardimcis1 (Ortalama
= 3,46 ; Standart Sapma = 0,77) ve miidiir (Ortalama = 3,95 ; Standart Sapma = 0,87)
diizeyinde gorev yapan cevaplayicilar kariyer doyumlar1 agisindan daha
memnundurlar;

Tukey testi sef linvanina sahip olan cevaplayicilarin anlamli bir sekilde

kariyer doyumlar1 ac¢isindan daha diigiik ortalamaya sahip olduklarini ortaya
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cikarirken (Ortalama = 3,18 ; Standart Sapma = 0.82), miidiir yardimcis1 (Ortalama =
3,46 ; Standart Sapma = 0,77) ve miidiir (Ortalama = 3,95 ; Standart Sapma = 0,87)
tinvanina sahip olan cevaplayicilarin kariyer doyumlar1 agisindan nispeten daha
memnun olduklarini ortaya ¢ikarmaktadir.

Midiir yardimcist (Ortalama = 2,12 ; Standart Sapma = 0,48) ve departman
miidiirii (Ortalama = 1,90 ; Standart Sapma = 0,43) {invanina sahip cevaplayicilar is
yasam c¢atigsmasi agisindan sef (Ortalama = 2,31; Standart Sapma = 0,52) {invanina
sahip cevaplayicilara gore daha az diizeyde bir is yasam ¢atigmasina sahiptirler

Ayrica Tukey testi miidiir yardimcisi (Ortalama = 2,12 ; Standart Sapma =
0,48) ve departman miidirii (Ortalama = 1,90 ; Standart Sapma = 0,43) iinvanina
sahip cevaplayicilarin, is yasam catismasi agisindan sef (Ortalama = 2,31; Standart
Sapma = 0,52) iinvanina sahip cevaplayicilara gore daha az diizeyde bir is yasam

catigsmasina sahip olduklarini ortaya ¢ikarmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismada oncelikle “mentorliik rolleri” o6lgegi kullanilarak, bugiin
otomotiv sektoriinde yonetici pozisyonunda gdrev yapan ¢alisanlarin, ¢alisma yasami
boyunca sahip olduklar1 yoneticilerin hangi mentorliik rollerini ne 6l¢iide yerine
getirdikleri incelenmeye calisilmistir. Daha sonrasinda ise ¢aligma yasami boyunca
karsilagilan bu rollerin bugiin yonetici olarak g¢alisan bireylerin, kariyer basarilar
tizerindeki etkileri, degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Kocaeli bolgesinde faaliyet gosteren otomotiv iireticisi firmalar anakiitle
olarak belirlenmistir. Agiklamali 6rnekleme yontemi ile otomotiv iireticisi firmalarda
calisan ve Orneklemi olusturan bireylere ulasilmis, bu c¢alisanlara anket
doldurutulmustur. Anketlerin degerlemeye uygun oldugu toplam &rneklem
biiytlikliigiiniin 73 kisiden olustugu goriilmiistiir.

Arastirmada ilk olarak demografik 6zellikler ve mentorliik rollerinin, igsel
kariyer basarisi ile iligkisini 6lgmek {izere korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda, demografik degiskenlerden yas, cinsiyet ve medeni
durum bagimsiz degiskenlerinin, igsel kariyer basarisi altinda yer alan higbir
degiskenle iliskisi bulunamanustir. Unvan ile kariyer doyumu arasinda pozitif yonlii,
1$ yasam catigmasi ile ise negatif yonlii bir iliski vardir. Cevaplayicilarin linvani
arttik¢a, kariyer doyumlar1 artmakta ve is yasam catigmasi seviyesi ise azalmaktadir.
Ayrica egitim ile kariyer doyumu arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
goriilmiistiir. Cevaplayicilarin egitim seviyesi arttik¢a kariyer doyumlariin da arttigi
gorilmiistiir.

Kariyer gelistirme roliine iliskin alt rollerin, i¢sel kariyer basarist ile iliskisini
Olgmek {tizere korelasyon analizi yapilmistir. Destekleme alt roliinlin, Orgiitsel
baglilik, i3 doyumu ve kariyer doyumu ile pozitif yonlii bir iligkiye sahip oldugu
goriiliirken, is yasam catismasi ile iligskisinin olmadigi goriilmiistiir. Kogluk alt
roliiniin ise, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu bagimli degiskenleri ile
pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriiliirken, is yasam catigmasi bagimli
degiskeni ile negatif yonlii bir iligskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Koruma alt roliiniin
ise, Orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip
oldugu goriiliirken, is yasam catigsmasi bagimli degiskeni ile negatif yonlii bir iliskiye

sahip oldugu goriilmiistiir. Meydan okuyucu gorevler saglama alt roliiniin ise, i¢sel
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kariyer basaris1 boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu, kariyer doyumu bagimli
degiskenleri ile pozitif yonlii bir iligkiye sahip oldugu goriiliirken, is yasam
catismasi bagimli degiskeni ile negatif yonlil bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma alt roliiniin ise, i¢sel kariyer basarist boyutlarindan,
orgiitsel bagllik, is doyumu ve kariyer doyumu bagimli degiskenleri ile pozitif yonlii
bir iliskiye sahip oldugu goriiliirken, is yasam ¢atismasi bagimli degiskeni ile negatif
yonlil bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Psikososyal role iligkin alt rollerin, igsel kariyer basarist ile iliskisini 6lgmek
tizere korelasyon analizi yapilmistir. Arkadaslik alt roliiniin, igsel kariyer basarisi
boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu ile pozitif yonli bir
iligkiye sahip oldugu goriiliirken, is yasam catigsmasi bagimli degiskeni ile negatif
yonli bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Rol model olma alt roliiniin, igsel
kariyer basarist boyutlarindan, orgiitsel baglilik, is doyumu ve kariyer doyumu ile
pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriiliirken, is yasam catigmasi bagiml
degiskeni ile negatif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Danismanlik alt
roliiniin, igsel kariyer bagaris1 boyutlarindan, orgiitsel bagllik, is doyumu ve kariyer
doyumu ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriiliirken, is yasam g¢atigmasi
bagimli degiskeni ile negatif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriilmistiir. Kabul
etme ve dogrulama alt roliiniin, i¢sel kariyer basaris1 boyutlarindan, orgiitsel baglilik,
is doyumu ve kariyer doyumu ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriiliirken,
is yasam catismast bagimli degiskeni ile negatif yonlii bir iligkiye sahip oldugu
gorilmiistiir.

Ikinci olarak, demografik ozellikler ile mentorliik rollerinin, igsel kariyer
basaris1 iizerindeki etkisini test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
Birinci adimda demografik 6zellikler, ikinci adimda kariyer gelistirmeyle iligkili
mentorliik rolleri ve tiglincli adimda ise psikososyal role iliskin mentorliik rolleri
modele dahil edilmistir.

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan goklu regresyon analizi sonucunda, drgiitsel
baglilik tlizerinde, sadece iki degiskenin anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Bunlar, kabul etme ve dogrulama ile destekleme alt rolleridir. Kabul etme ve
dogrulama ile destekleme alt rollerinin, her ikisinin de oOrgiitsel baglilig1 pozitif

yonde etkiledigi goriilmiistiir.
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Is doyumuyla ilgili yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda, is doyumu
tizerinde, sadece dort degiskenin anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Bunlar, invan, meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii, rol model olma alt rolii ve
danismanlik alt roliidiir. Meydan okuyucu gorevler saglama ve rol model olma alt
rollerinin i doyumunu pozitif yonde etkiledigi goriiliirken, iinvan ve danigmanlik alt
roliiniin i doyumunu negatif yonde etkiledigi goriilmistiir.

Kariyer doyumuyla ilgili yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda, kariyer
doyumu iizerinde, sadece bir degiskenin anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Kogluk alt roliiniin, kariyer doyumu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir.

Is yasam catismasi ile ilgili yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda, is
yasam catigmasi iizerinde sadece iinvan degiskeninin anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Unvan degiskeni is yasam catismasini negatif yonde etkilemektedir.

Ugiincii  olarak, demografik &zellikler ve mentorliik  rollerinin,
cevaplayicilarin ¢alisma yasamlari icerisinde aldiklar1 terfi sayilari ile iliskisi olup
olmadigin1 gérmek i¢in korelasyon analizleri yapilmistir. Mentorlik rolleri ile
cevaplayicilarin calisma yasami igerisinde almis olduklart terfi sayilari arasinda
anlamlhi  bir iliski bulunamamistir. Demografik o6zelliklerden, cinsiyet ile
cevaplayicilarin ¢calisma yasami igerisinde almis olduklar terfi sayilar1 arasinda bir
iligki bulunamazken; yas, medeni durum, egitim durumu ve unvan’in iligkili oldugu
goriilmiistiir. Yas, egitim durumu ve linvanin, ¢alisma yasami igerisinde alinan terfi
sayis1, ile pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Medeni durumun ise
calisma yasami igerisinde alinan terfi sayisi ile negatif yonlii bir iligskiye sahip oldugu
goriilmiistiir.

Yapilan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda kabul edilen hipotezler

Sekil 5.1.’de arastirma modeli tizerinde gosterilmektedir.
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MENTORLUK ROLLERI KARIYER BASARISI

1. Kariyer Gelistirme 1. Icsel Kariyer Basarisi

Rolleri
e Destekleme He (p=280) Orgiitsel
* Kogluk Hi4 (B=285) Baghlik
e Koruma
e Meydan oku

gorevler saglama Hi6 (B=-,218)
e Ortaya ¢ikarma ve

goriiniir kilma H23 (p=409) Is

H26 (=,231) Doyumu
H27 (B=-,250)

/
>
H35 (B=,247) Kariyer

Doyumu

2. Psikososyal Roller
Arkadaslik

Rol model olma
Danismanlik
Kabul etm
dogrulama H44 (3=-,373) Is Yasam
Catismasi

/
/
VAR SR

N

DEMOGRAFIK

OZELLIKLER 2. Digsal Kariyer Bagarisi
Yas e Terfi Sayisi

U'nVE.ln e Ucret ve diger 6demeler
Cinsiyet

Medeni durum
Egitim

Sekil 5.1. Arastirmanin kabul edilen hipotezleri

Korelasyon analizinde yas, medeni durum ve cinsiyet degiskenlerinin, igsel
kariyer basaris1 degiskenleri ile iliskili olmadig1 goriilmiistiir. Ancak cevaplayicilarin
tinvani arttikga kariyer doyumlarinin da arttigi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda egitim
seviyesinin yiikselmesinin de kariyer doyumunu arttirdigi goriilmektedir. Egitim
seviyesindeki artis ve linvan artisinin birlikte ele alinmasi kariyer doyumundaki artisi
aciklamada daha anlamli gibi goziikmektedir. Ayrica iinvan artist ile is yasam
catismasi arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Unvanda
meydana gelen artis, cevaplayicilarin is ve yasam arasindaki dengeyi saglamalarina
olumlu yonde bir katki saglamaktadir.

Mentorliik rolleri ile igsel kariyer basarisi altinda yer alan bagimli degiskenler

arasindaki korelasyona bakildiginda, mentorliik rollerinin hepsinin, orgiitsel baglilik,
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1$ doyumu ve kariyer doyumu bagimli degiskenleri ile pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Destekleme rolii hari¢, mentorliik rollerinin
hepsinin is yasam catismast bagimli degiskeni ile negatif yonlii ve anlamli bir
iliskiye sahip oldugu goriilmektedir. Destekleme alt roliiniin, i¢sel kariyer basarisi
bagimli degiskenlerinden is yasam c¢atismasi ile iliskisinin olmamasi, kariyer
gelistirme rolii altinda yer almasi agisindan dikkat ¢ekicidir.

Orgiitsel bagllikla ilgili yapilan ¢oklu regresyon analizinde, destekleme alt
rolii ile kabul etme ve dogrulama alt roliiniin 6rgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonde
ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Destekleme alt rolii, korunanin
iliskiler ag1 kurmasina yardim etmeyi, firsatlar yaratmayir ve korunani terfi igin
onermeyi icermektedir. Kabul etme ve dogrulama alt rolii ise mentoriin, korunanin
Ozglivenini ve sahip oldugu ben imajin1 saglamlastiran ve siirekliligi olan bir destek,
sayg1 ve takdir gdstermesini ifade etmektedir.

Is doyumuyla ilgili yapilan c¢oklu regresyon analizinde, iinvan, meydan
okuyucu gorevler saglama alt rolii, rol model olma alt rolii ve damigmanlik alt
roliiniin is doyumu {izerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Unvan ve
danigmanlik alt rolii is doyumu iizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye
sahipken, meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii ve rol model olma alt rolii is
doyumu iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahiptir.

Unvan degiskeninin is doyumu iizerinde negatif yonde etkili olmas, is yasam
catigsmasi i¢in yapilan regresyon analizine bakildiginda daha anlamli bir yorum
yapmaya imkan tanimaktadir. Unvandaki artis, is doyumunda azalmaya neden
olurken ayni zamanda is yasam catismasinin da azaldig goriilmektedir. Buradan elde
edilen verilerle mesleki anlamda yiikselme icin gosterilen ¢aba, meslekte gegen uzun
siire ve linvanin artmasi ile daha biiyiik ¢apta yetki ve sorumluluga sahip olmanin,
isle ilgili olarak hissedilen doyumu azalttig1 sdylenebilir. Ayrica iinvandaki artigla
birlikte, mesleki pozisyona bagli olarak, sahip olunan rahatligin is yasam catigsmasini
azalttig1 da sOylenebilir.

Psikososyal rol altinda yer alan danigmanlik alt rolii ise, mentoriin korunanin
isiyle 1ilgili, digerlerinden az ve yetersiz goriilen performansindan dolay1 isten
cikarilabilecegi konusunda uyarmasini ifade etmektedir. Koclukta oldugu gibi
korunana, performansini nasil arttiracagina iliskin bir takim Oneriler siralamaktan

cok, korunana sadece performansmin disiik kaldigina iligkin bir bildirimde
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bulunmay1 ifade etmektedir. Danismanlik alt roliiniin is doyumu iizerinde negatif bir
etkiye sahip olmasi, korunanlarin performanslariyla ilgili bir durum tepitinden
ziyade, performanslarini arttiracak bir takim Onerilere ihtiya¢ duymalarn ile ifade
edilebilir.

Ayrica danmigmanlik alt roliiniin, danigsmanlik alan bireylerce, siirekli bir
bicimde yardima ihtiyagc duyma bi¢iminde degerlendirilebilmesi miimkiin oldugu
gibi; damigmanlik yapan bireyin Onerilerinin, danigsmanlik alan bireylerce daha
onceden g6z Oniine almmis olmasindan dolayr bir hayal kirikli§i yaratmasi da
muhtemeldir. Ayrica, danismanlik yardimi alinan mentoriin kisiligi, bilgi ve becerisi
ile ilgili algilamalar, alman danigmanlik yardimi nedeniyle karsilasilan olumsuz
sonuclar da, i doyumu iizerinde dolayl bir bigimde etkili olabilecek hususlardandir.

Meydan okuyucu gorevler saglama alt rolii, mentoriin, korunanin sahip
oldugu bilgi ve becerilerini gelistirmek igin, yetki devrinde bulunarak meydan
okumay1 gerektiren gorevleri vermesini i¢cermektedir. Meydan okuyucu gorevler
saglama roliiniin, kariyer gelistirme rolii altinda yer almasi ve bugilin yonetimde
personel giiclendirme amaciyla da uygulanan yonetsel bir uygulama olmasi sebebiyle
is doyumuna etki etmesi oldukca kabul edilebilirdir. Psikososyal rol altinda yer alan
rol model olma alt rolii ise, mentoriin, korunanin giizel bir mesleki kimlige sahip
olmasina yardim edecek, deger verilen tiirde davramislar, tutumlar ve beceriler
gostermesini ifade etmektedir.

Rol model olma rolii mentoriin sahip oldugu dogal 6zelliklerin bir yansimasi
seklinde diisiiniilebilir. Yani rol model olma, bash basina bir gérev olmaktan ziyade,
hangi gorevi yerine getirirse getirsin, mentoriin sahip oldugu ve belki
degistiremeyecegi Ozellikleri ifade etmektedir. Tipki ebeveynlerin belirli bir rolii
yerine getirirken gosterdigi davraniglarin akilda kalmasi gibi, mentorlerin rollleri
kadar, o rollere iliskin davranislar1 da korunanlarca anlamli bulunabilir. Eger
korunanlarin anlamli buldugu bu davranislar digerleri tarafindan da anlamh
bulunursa, gerek kariyer gelistirme konusunda gerekse psikososyal acidan korunana
anlaml bir katki saglayacaktir. Bu yoniiyle rol model olma, kariyer basarisinin bir alt
boyutu olan is doyumunu saglayan bir unsur haline doniisebilir.

Kariyer doyumuyla ilgili yapilan ¢oklu regresyon analizinde, sadece kocluk
alt roliiniin, kariyer doyumu tiizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahip

oldugu goriilmektedir. Kogluk alt rolii, mentorliige iliskin en 6nemli alt rollerden
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birisini ifade etmektedir. Kogluk roliiyle iliskili olarak diisiiniilecek en yakin mesleki
kavram “performans”dir. Kariyer kavrami gerek geleneksel olarak, bir Orgiitte
yasanan hiyerarsik yilikselmeyi ifade etsin, gerekse cesitli projelerde yer almayi
iceren geleneksel tiirde olmayan bir ¢alisma big¢imini ifade etsin, her ikisi i¢inde
kritik unsur “performans”dir. Eger geleneksel yapilarda performansa bagli olumlu bir
durum ve terfi so6z konusu ise, iicret, yetki ve sorumlulukta meydana gelen bir
degisim soz konusudur. Geleneksel olmayan kariyer anlayisinda ise uzmanligin
getirdigi bir basar1 ve buna bagli yeni is ve miisteri kazanimi s6z konusudur.
Otomotiv sektorii, igeriden yetistirmenin ve yeteneklerin gelisimine katki sunmanin
esas alindigi, isten ayrilmalarin az oldugu, uzun siireli istihdam anlayisinin hakim
oldugu bir sektordiir. Kesinlikle performansa yonelik olan kog¢luk alt roliiniin, i¢sel
kariyer basarist boyutlarindan kariyer doyumuna etki etmesi bu arastirmadan
beklenen sonuglardan birisidir.

Is yasam catismasiyla ilgili yapilan coklu regresyon analizinde, sadece
linvanin, is yasam catismasi iizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Unvandaki artis, is yasam catismasmnin azalmasma neden
olmaktadir. Bu durum ise mesleki pozisyonla iligkili belirli rahatliklarin (maddi ve
manevi) kisilerin is ve is dis1 yasamlar1 arasindaki dengeyi kurmalarina yardimci
olmasini ifade etmektedir.

Demografik 6zellikler ve mentorliikk rollerinin, cevaplayicilarin calisma
yasamlar1 igerisinde aldiklari terfi sayilart ile iligkisi olup olmadigini gérmek igin
yapilan korelasyon analizleri sonucunda, yas, egitim durumu ve iinvan
degiskenlerinin calisma yasaminda alinan terfi sayilari ile pozitif yonde iligkili
oldugu goriilmektedir. Bu bulgular beklentilere son derece uygundur. Zira, egitim
seviyesi ve yas arttikca mesleki anlamda ilerleme potansiyeli de artmaktadir. Buna
bagl bicimde iinvanda da degisim s6z konusu olacaktir. Medeni durum ile ¢alisma
yasaminda alinan terfi sayis1 arasindaki iliskiye bakildiginda, evli olma durumu ile
calisma yasamu icerisinde alinan terfi sayilar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli bir
iligki s6z konusudur.

Ucret ve diger ddemelerle ilgili veri elde etmek icin olusturulan dlgek veri
elde etme konusunda yetersizlik arzetmektedir. Ancak bu durum, olusturulan 6l¢egin
eksikleri kadar, isletmeler ve isletmelerde c¢alisanlar igin iicretin kirmiz1 bir ¢izgi

seklinde algilanmasiyla da ilgilidir. Dolayisiyla arastirmanin = bagimli
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degiskenlerinden birisi olan iicret ve diger 6demelerle, mentorliik ve demografik
ozellikler arasindaki iliskiyi test etmek miimkiin olmamaistir.

Aragtirmadaki rneklem biiyiikliigii 73 kisidir. Orneklem biiyiikliigiiniin
artmasi arastirmanin evreni aciklama giiclinii ve giivenilirligini arttirmaktadir. Bu
anlamda Orneklem biiyiikliigliniin yeterince biiyiikk olmamasi aragtirmanin 6nemli
kisitlarindandir.

Arastirmanin yapildigi otomotiv sektorii akademi olarak adlandirilan kariyer
sisteminin belirgin 6rneklerindendir. Bu kariyer sisteminin, kurum i¢i yeteneklerin
bulup gelistirilmesi, isten ayrilmalarin diigiik olmasi, diisiik performansin gézardi
edilmemesi, bireysel katkilarin grup katkisindan daha 6nemli olmasi, isgérenin daha
cok i¢ kaynaklardan saglanmasi gibi, bir takim belirgin 6zellikleri vardir. Bu tarz bir
kariyer sisteminin varligi, mentorliik uygulamalarina sahip olmaksizin, buna uygun
denetim ve gelisim mekanizmalarini da biinyesinde barindirmaktadir. Ancak, kariyer
sistemi ag¢isindan, akademi tiirii kariyer sistemi icerisinde yer almayan ya da kariyer
sistemine sahip olmayan, sektorler ve Orgiitler i¢in kimi zaman sadece yoneticilerin
davranislar etkileyici belirgin bir unsur haline gelmektedir. Bu nedenle bu tiirdeki
sektor ve orgiitlerde yapilacak arastirmalar, her ne kadar adi mentorliik olmasa bile,
mentorliik rollerine iliskin uygulamalarin ve beklentilerin belirlenmesi i¢in oldukca
faydal olacaktir.

Bu calismada mentorliik rollerinin yoneticilerce ne dlgiide yerine getirildigi
incelenmektedir. Ancak bigimsel bir mentorliik programi sézkonusu degildir.
Yoneticiler bir program dahilinde hareket etmeyen, planlanmamis bir siirecin
taraflarindan birisini temsil etmektedir. Gosterdigi davranislar ise, yetenegi,
Ongoriisii, ne tiir bir niyete sahip oldugu gibi, disaridan miidahaleye ¢ok da imkan
tanimayan tirde davramiglar olacaktir. Big¢imsel bir mentorliikk programi ise,
taraflardan beklentilerin ne oldugunun daha somut oldugu, aradaki iliskinin mevcut
bireysel eksiklikleri kapatma amacma sahip oldugu, Orgiitsel bir faydanin
amaclandig1 tiirde bir iligkiyi ve buna uygun davraniglar gosterilmesini temsil
etmektedir. Bu nedenle, bicimsel bir mentorliik programininin taraflariyla (mentor ve
korunan) yiiriitiilecek bir ¢alisma, mentorliik ve kariyer basaris1 arasindaki iliskinin
ortaya konulmasi agisindan daha fazla amaca uygunluk igermektedir.

Ayrica bu g¢alismada Kram’in siniflamasi esas alinmistir. Bu siniflamada

kariyer gelistirme rolii ve psikososyal rol, ile iliskili ¢esitli alt roller ifade edilmistir.
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Aragtirma sonunda, psikososyal rol altinda yer alan alt rollerin, orgiitsel bagllik ve is
doyumu bagimli degiskenlerini etkileme giiciine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu
durum, psikososyal role iliskin alt rollerin, kariyer basarisi iizerinde etkili oldugu,
seklinde degerlendirilebilir. Ayrica bu aragtirmada yapilan dogrulayici faktor analizi
de bu rollerin psikososyal rol altinda yer aldigini dogrulamaktadir. Ancak kesifsel
faktor analizinin yapildig1 bir baska ¢alismada bu rollerin farkli bir faktor altinda yer
alabilme ihtimaline sahip oldugu ya da farkli rollerin de mevcut olabilecegi gz ardi
edilmemelidir. Bu c¢alismada kariyer basarisi iizerinde etkili oldugu sdylenen
psikososyal role ait alt rollerin, bir baska c¢alismada kariyer gelistirme ile iliskili
roller altinda yer alabilmesi olasilig1 goz ardi1 edilmemelidir.

Bicimsel mentorlilk uygulamalar1 {ilkemizde yaygin bicimde var olan
uygulamalardan degildir. Ancak yoneticilerden, yerine getirmesi beklenen roller
mentorliik uygulamalarindaki rolleri de igermektedir. Lider vasifli yonetici kavrami
nasil yoneticiden beklentilerin ifade edildigi bir kavram olarak var ise, mentorliik
rollerine hakim yonetici profili de, en iyimser ihtimalle psikososyal agidan ve kariyer
gelisimi agisindan mevcut bir boslugu doldurabilecektir. Bireysel bir insiyatiften
ziyade sistemli bir ¢abanin sonucu olan gelisim siireci, kurumsal kaynaklarin da
sisteme dahil olmasina aracilik edecektir. Mentorliilk uygulamalar1 da bu sistemli

cabalara verilecek olumlu 6rneklerden birisini ifade etmektedir.
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EK 1: ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU
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ONEMLI NOT:

Bu anket, en az sef ve iizeri pozisyonlarda gorev yapan, ‘“yonetici” olarak

adlandirilabilecek bireyler tarafindan doldurulmahdir.
BOLUM A
1- Unvanimz: () Sef ( ) Midir Yardimcist ( ) Departman Miidiirii

() Genel Miidiir Yardimcist () Genel Miidiir

<< (O )
2- Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek
3- Yasimz: (eerennnnn )
4- Egitim durumunuz: ( ) Iilkdgretim ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans
() Yiiksek Lisans () Doktora
5- Medeni durumunuz: ( )Evli () Bekar
6- Evli iseniz esiniz cahsiyor mu? () Evet ( ) Haywr
7- Bakmakla yiikiimlii oldugunuz ¢ocugunuz var mm? () Evet ( ) Hayrr
Cevabimiz evet ise sayist: (.......... )
8- Kac yildir calisma yasamu icerisindesiniz? [T yil)
9- Kac yildir bu meslegi yapiyorsunuz? TP yil)
10- Kac yildan beri su anki kurumunuzda ¢ahsiyorsunuz? G yil)
11- Calisma hayatim boyunca ( kere) terfi aldim.
12- Su an ¢ahstigim kurumda ( kere) terfi aldim.

13- Calisma hayatimiz boyunca, yillik rutin iicret artisi (enflasyon orani) disinda,
BASARINIZ DOLAYISIYLA, iicret’ten ya da yan 6demelerden kaynaklanan, bir gelir

artisi elde ettiniz mi? Ucret artis nedenine bagh olarak artis sikhgm tabloda

isaretleyiniz.
Ucret Artis Nedeni Artis Sikhig

Sorumluluk artigi ( kere)
Yetki artist ( kere)
Sorumluluk ve yetki artisi ( kere)
Onemli bir proje gerceklestirmek/basarmak ( kere)
Ustiin performans ( kere)
Diger (Liitfen kisaca yaziniz)

(et e
................................................................... ) | ( kere)
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BOLUM B

ONEMLI NOT: Bu béliimdeki ilk 27 ifadenin basinda yer alan “Yéneticim”

kavram1 genel olarak, “simdiyve kadar beraber calistigimiz yoneticileriniz”

anlaminda kullanilmaktadir. Bugiine kadar ki yoneticilerinizin  gdsterdigi

davranislarin bir ortalamasi seklinde degerlendirilmelidir. Asagidaki ifadelere ne

Olctlide katildiginiz ilgili kutucuga (X) koyarak isaretleyiniz.

=
HHAHN
=S |5|8|8 |2 &
_ == |w | =
n o= (= v
| Yoneticim, ¢ekici pozisyonlar1 elde etmemde bana
yardim etmistir.
) Yoneticim, Orgiitte ilerlememi desteklemek i¢in etkisini
kullanmustir.
3 Yoneticim, Orgiit i¢indeki yararim i¢in etkisini
kullanmistir.
4 Yoneticim, orgiitiin diger boliimleri hakkinda bilgi sahibi
olmamda yardime1 olmustur.
5 Yoneticim,  orgiit  igerisinde  tamnmayi  nasil
saglayacagimla ilgili bana nasihat vermistir.
6 Yoneticim, kariyer isteklerime ulasmam igin spesifik
stratejiler Onermistir.
7 Yoneticim, bana zarar verebilecek kisilerden beni
korumustur.
3 Yoneticim, bana Orgiit igerisinden yoOnelebilecek
miidahaleleri engellemistir.
9 Yoneticim, beni Orgiit icerisindeki Onemli insanlarla
kuracagim zarar veren iliskilerden korumustur.
10 Yoneticim, bana yeni becerileri 6grenmemi gerektiren
gorevler vermistir.
11 | Yoneticim, bana meydan okuyucu /zor gérevler vermistir.
12 Y(‘)ne.tic.im bana, yeni beceriler gelistirmeye iten gorevler
vermistir.
13 Yoneticim, Orgiit igerisinde daha goriinlir olmam igin
bana yardim etmistir.
14 Yoneticim, Orgiit igerisindeki 6nemli insanlan etkilemem
icin firsatlar yaratmistir.
15 Yoneticim, benim basarilarimi 6rgiit i¢erisindeki dnemli
insanlarin dikkatine tagimigtir.
16 | Yoneticim sirlarimi paylagabilecegim birisi olmustur.
17 Y oneticim bana destek vermis ve beni
cesaretlendirmistir.
18 | Yoneticim gilivenebilecegim birisi olmustur.
19 | Yoneticim benim i¢in bir rol model olmustur.
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Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihhyorum

Kesinlikle

katiliyorum

20

Yoneticim, kendisine benzemeye calistigim Dbirisi
olmustur.

21

Yoneticim, nasil bir insan olmak istedigimi temsil
etmistir.

22

Yoneticim, kendimi gelistirmemde ve anlamamda bir yol
gosterici olmustur.

23

Y oneticim, mesleki gelisimime rehberlik etmistir.

24

Yoneticim, kisisel gelisimime rehberlik etmistir.

25

Yoneticim, beni yetkin bir meslektasi olarak gérmiistiir.

26

Yoneticim, beni yetkin olarak gérmiistiir.

27

Yoneticim benimle ilgili oldukga iyi diisiincelere sahip
olmustur.

28

Orgiitiimiin basarili olmas icin, normal olarak beklenenin
cok Gtesinde bir caba gdstermeye hazirim.

29

Arkadaglarima, orglitiimiin kesinlikle ¢alisilabilecek bir
orgiit oldugunu sdyleyerek verim.

30

Bu orgiit i¢in ¢caligmayi siirdiirmek amaciyla, neredeyse
her tiir isi ve gorevi kabul ederim.

31

Kendi degerlerim ile orgiitiimiin degerlerinin oldukca
benzer oldugunu goriiyorum.

32

Bu orgiitiin bir par¢asi oldugumu digerlerine anlatmaktan
gurur duyarim.

33

Bu orgiit en iyi is performansimi géstermem i¢in bende
istek uyandirtyor.

34

Bu orgiite katildigim donemi diisiindiigiimde, diger
orgiitlerdense, bu Orgiitii se¢mis olmaktan dolayr son
derece mutluyum.

35

Bu orgiitiin gelecegini dnemsiyorum.

36

Caligmaya uygun orgiitler icerisinde, benim i¢in en iyisi,
caligtigim Orglittiir.

37

Isimden genel olarak sikilirim.(T)

38

Mevcut isimden olduk¢a memnunum.

39

Isimden simdilik memnunum.

40

Cogu giinler isimle ilgili oldukca istekliyimdir.

41

Isimi, ortalama bir calisanin yaptigindan, daha cok
severim.

42

Gergek mutlulugu isimde buluyorum.

43

Kariyerimde ulastigim basaridan memnunum.

44

Genel olarak kariyer amaclarima ulasmaya yonelik elde
ettigim ilerlemeden memnunum.

45

Gelire iliskin amaglarima ulagmaya yonelik ilerlemeden
memnunum.

46

Yiikselmeye iliskin amaglarima ulagsmaya yonelik
ilerlemeden memnunum.

47

Yeni beceriler gelistirmeye iligkin amaglarima ulagmaya
yonelik ilerlemeden memnunum.
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48 | Isim, kisisel hayatim iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.
49 | Isim, kisisel hayatimi zorlastirmaktadir.

50 | Isim nedeniyle kisisel ihtiyaglarimi ertelerim.

51 | Isim igin, kisisel hayatim bir kenara birakirim.

52

Isim nedeniyle kisisel aktivitelerimi
gergeklestiremiyorum.

53

Isim ve kisisel hayatim arasindaki dengeyi kurmak igin
caba sarf ediyorum.

54

Is dis1 faaliyetlere ayirdigim zaman beni tatmin eder.(T)

55

Kisisel hayatim, isime ayiracagim enerjimi
tiiketmektedir.

56

Iste etkili olamayacak kadar yorgun oluyorum.

57

Kisisel hayatim, igim {izerinde olumsuz bir etkiye
sahiptir.

58

Kisisel meselelerden dolay1 ¢aligmakta zorlantyorum.
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EK 2: BAGIMSIZ T TESTi VE ANOVA ANALIiZi TABLOLARI

1- Cinsiyet ile is doyumu, kariyer doyumu, orgiitsel baghhk ve is yasam

catismasi bagimh degiskenleri icin yapilan bagimsiz t testi

Group Statistics

Cinsiyet N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
is doyumu Bay 61 3,6339 , 712253 ,09251
Bayan 12 3,4167 ,63763 ,18407
Kariyer doyumu Bay 61 3,4459 ,87208 ,(11166
Bayan 12 3,5000 ,85918 ,24802
Orgiitsel baglilk Bay 61 3,5883 ,64736 ,08289]
Bayan 12 3,5000 ,63121 ,18222
is yasam gatismasi  Bay 61 2,1416 48745 ,06241
Bayan 12 2,2424 ,62665 ,18090]

158



Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Std.
Sig. (2-] Mean Error
F Sig. | t df [ tailed) [ Difference | Difference | Lower | Upper
Is Equal ,058 ,810 | ,969 71 ,336 21721 ,224231-,22989(,66431
doyumu variances
assumed
Equal 1,054117,060f ,306 21721 ,20601(-,217311,65173
variances
not
assumed
Kariyer  Equal ,323 , 572 |-,197 71 ,844 -,05410 ,27477(-,601981,49378
doyumu variances
assumed
Equal -,199115,792| ,845 -,05410 ,27200(-,631331,52313
variances
not
assumed
Orgiitsel Equal ,002 ,962 | ,434 71 ,666 ,08834 ,20365(-,317731,49441
baglilik  variances
assumed
Equal ,441115,898| ,665 ,08834 ,20018(-,336241,51293
variances
not
assumed
Is yasam Equal 1,205 |,276 |-,624 71 ,534 -,10084 ,16153|-,42293(,22124
catigmasi variances
assumed
Equal -,527|13,739] ,607 -,10084 ,19136(-,512011,31032
variances
not
assumed
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2- Medeni durum ile is doyumu, kariyer doyumu, orgiitsel baghhlk ve is yasam

catismasi bagimh degiskenleri icin yapilan bagimsiz t testi

Group Statistics

Medeni
Durum N | Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean
Is doyumu Evli 64 | 3,5938 , 71138 ,08892
Bekar 9 13,6296 ,73964 ,24655
Kariyer doyumu  Evli 64 | 3,4281 ,89078 ,11135
Bekar 9 |3,6444 ,65405 ,21802
Orgiitsel baghilik  Evli 64 | 3,5833 ,65749 ,08219
Bekar 9 13,5062 ,53895 ,17965
Is yasam catismas1 Evli 64 12,1364 ,50525 ,06316
Bekar 9 12,3131 ,54187 ,18062

160



Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Std.
Sig. (2-| Mean Error
F Sig. t df tailed) | Difference |Difference| Lower | Upper
is Equal ,163 ,688]-,141 |71 ,888 -,03588 ,25441 -,54315| ,47139
doyumu  variances
assumed
Equal -,137 110,195 |,894 -,03588 ,26209 -,61835| ,54659
variances not
assumed
Kariyer Equal 3,794 | ,055(-,701 |71 ,486 -,21632 ,30877 -,83199| ,39936
doyumu  variances
assumed
Equal -,884 12,609 |,393 -,21632 ,24480 -,74686| ,31422
variances not
assumed
Orgiitsel  Equal 1,005 | ,320],336 |71 , 738 ,07716 ,22970 -,38085| ,53517
baghlik  variances
assumed
Equal 391 (11,634 |,703 ,07716 ,19756 -,35478] ,50910
variances not
assumed
is yasam Equal ,081 J771-,975 |71 ,333 -, 17677 ,18139 -,53844| ,18490
gatismasi variances
assumed
Equal -,924 110,057 |,377 -, 17677 ,19135 -,60279| ,24925
variances not
assumed
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3- Yas ile is doyumu, kariyer doyumu, orgiitsel baghhk ve is yasam catismasi
bagimh degiskenleri icin yapilan Anova analizi

Descriptives

95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower | Upper
N | Mean | Deviation | Error | Bound | Bound | Minimum | Maximum
Orgiitsel baghhk 25-35] 23 |3,5314(,65560 ,13670 13,2479 13,8149 |2,67 4,89
36-45] 44 |3,5379(,65622 ,09893 13,3384 |3,7374 |2,11 4,89
46-55] 6 (4,0000(,29814 ;12172 |3,6871 [4,3129 |3,67 4,33
Total | 73 |3,5738(,64124 ,07505 |3,4242 13,7234 |2,11 4,89
is doyumu 25-35] 23 |3,5725(,82851 17276 13,2142 13,9307 |1,33 5,00
36-45] 44 |3,5455(,65332 ,09849 13,3468 |3,7441 |1,83 4,83
46-55] 6 |(4,0833(,50277 ,20526 13,5557 14,6110 |3,50 4,67
Total | 73 |3,5982(,70974 ,08307 13,4326 |3,7638 |1,33 5,00
Kariyer doyumu 25-35] 23 |3,3391(,85373 ,17801 12,9700 |3,7083 |1,60 5,00
36-45] 44 |3,4636(,81813 ,12334 13,2149 |3,7124 |2,00 4,80
46-55| 6 |[3,8333(1,24847 (,50968 (2,5231 |5,1435 |2,00 5,00
Total | 73 |3,4548(,86427 ,10115 13,2531 |3,6564 |1,60 5,00
is yasam 25-35] 23 |2,2688(,57200 ,11927 12,0214 12,5161 |1,36 3,55
catigmasi 36-45| 44 |2,1446|,49106  |,07403 |1,9953 |2,2939 (1,18 3,09
46-55] 6 (1,8333(,19427 ,07931 11,6295 12,0372 |1,64 2,09
Total | 73 |2,1582(,50933 ,05961 12,0393 |2,2770 |1,18 3,55
Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic df1 df2 Sig.
Orgiitsel baghilik 1,940 2 70 ,151
is doyumu 730 2 70 486
Kariyer doyumu 1,527 2 70 ,224
Is yasam gatismasi 2,146 2 70 ,125
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ANOVA

Sum of Squares| df |Mean Square| F |Sig.
OrgUtseI baglihk Between Groups| 1,188] 2 ,59411,463(,238
Within Groups 28,417]70 ,406
Total 29,605(72
is doyumu Between Groups 1,550| 2 ,775|1,562(,217
Within Groups 34,719]70 ,496
Total 36,269|72
Kariyer doyumu Between Groups| 1,171] 2 ,585| ,779(,463
Within Groups 52,610(70 , 752
Total 53,781|72
is yagam gatismasi Between Groups ,923] 2 ,46111,819],170
Within Groups 17,756(70 ,254
Total 18,678|72
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4- Egitim durumu ile is doyumu, kariyer doyumu, orgiitsel baghhk ve is yasam

catismasi bagimh degiskenleri icin yapilan Anova analizi

Descriptives

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. |Lower |Upper

N | Mean | Deviation | Error |Bound |Bound |Minimum|Maximum

Orgiitsel baghlik 1,00 |17|3,5752|,77204 18725 [3,1782 |3,9721 |2,22 4,89
2,00 |35(3,4825(,58295 ,09854 (3,2823 |3,6828 (2,11 4,56
3,00 |21(3,7249(,62224 ,13578 [3,4416 |4,0081 (2,67 4,89

Total}73(3,5738(,64124 ,07505 (3,4242 |3,7234 (2,11 4,89

is doyumu 1,00 |17(3,4902(,83639 ,20285 [3,0602 |3,9202 (1,33 4,83
2,00 |35(3,5286(,66604 ,11258 [3,2998 |3,7574 (1,83 4,83
3,00 J21(3,8016(,66169 ,14439 (3,5004 |4,1028 (2,33 5,00

Total}73(3,5982|,70974 ,08307 |[3,4326 |3,7638 (1,33 5,00

Kariyer doyumu 1,00 |17(2,9176(,81258 , 19708 [2,4999 |3,3354 (1,60 4,60
2,00 |35(3,4686(,75450 ,12753 [3,2094 |3,7278 |2,00 4,60
3,00 |21(3,8667(,87712 ,19140 (3,4674 |4,2659 (2,20 5,00

Total|73(3,4548(,86427 , 10115 [3,2531 |3,6564 (1,60 5,00

is yasam gatismasi 1,00 |17]2,1551|,46883 ,11371 [1,9140 ]2,3961 |1,55 3,18
2,00 |35(2,2182(,50143 ,08476 [2,0459 [2,3904 (1,27 3,36

3,00 J21]2,0606(,56065 ,12234 (1,8054 12,3158 (1,18 3,55

Total]73(2,1582|,50933 ,06961 (2,0393 (2,2770 |1,18 3,55

Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic|df1|df2| Sig.
OrgUtseI bagllik 1,288] 2| 70],282
is doyumu ,833| 2| 70|,439
Kariyer doyumu ,263| 2| 70{,769
is yagam gatismasi 75| 2| 70[,840
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ANOVA

Sum of Squares|df [Mean Square| F |Sig.
Orgiitsel bagllik  Between Groups J71| 2 ,385| ,936(,397
Within Groups 28,834|70 412
Total 29,605(72
is doyumu Between Groups| 1,237] 2 ,61811,236(,297
Within Groups 35,032]70 ,500
Total 36,269|72
Kariyer doyumu Between Groups| 8,474| 2 4,23716,546(,002
Within Groups 45,307|70 ,647
Total 53,781|72
is yasam gatismasi Between Groups ,326] 2 ,163] ,622(,540
Within Groups 18,352|70 ,262
Total 18,678(72

165



Multiple Comparisons

Tukey HSD
Mean Difference 95% Confidence Interval
Dependent Variable (1) Egitim (J) Egitim (I-J) Std. Error| Sig. |Lower Bound|Upper Bound
Orglitsel baglilik 1,00 2,00 ,09262 ,18974  |,877 -,3617 ,5470
3,00 -,14970 ,20939 |,756 -,6511 ,3517
2,00 1,00 -,09262 ,18974  |,877 -,5470 ,3617
3,00 -,24233 17716 1,363 -,6665 ,1819
3,00 1,00 ,14970 ,20939 |,756 -,3517 ,6511
2,00 ,24233 17716 1,363 -,1819 ,6665
is doyumu 1,00 2,00 -,03838 ,20913  |,982 -,5392 ,4624
3,00 -,31139 ,23080 |,373 -,8641 ,2413
2,00 1,00 ,03838 ,20913 1,982 -,4624 ,5392
3,00 -,27302 19527 |,347 -,7406 ,1946
3,00 1,00 ,31139 ,23080 |,373 -,2413 ,8641
2,00 ,27302 ,19527  |,347 -,1946 ,7406
Kariyer doyumu 1,00 2,00 -,55092 ,23784 1,060 -1,1204 ,0186
3,00 -,94902" ,26248 1,002 -1,5775 -,3205
2,00 1,00 ,55092 ,23784 1,060 -,0186 1,1204
3,00 -,39810 ,22207  |,179 -,9298 ,1337
3,00 1,00 94902 ,26248 1,002 ,3205 1,5775
2,00 ,39810 ,22207  |,179 -,1337 ,9298
is yasam c¢atismasi 1,00 2,00 -,06310 ,15137  |,909 -,4256 ,2994
3,00 ,09447 ,16705 |,839 -,3055 ,4945
2,00 1,00 ,06310 ,15137 1,909 -,2994 ,4256
3,00 ,15758 ,14133  |,508 -,1809 ,4960
3,00 1,00 -,09447 ,16705 |,839 -,4945 ,3055
2,00 -,15758 ,14133  |,508 -,4960 ,1809

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Homogeneous Subsets

Orgiitsel baghhk

is doyumu

Tukey HSD®*

Tukey HSD*®

Subset for alpha = 0.05
Egitim N 1
2,00 35 3,4825
1,00 17 3,5752
3,00 21 3,7249
Sig. 423

Subset for alpha = 0.05
Egitim N 1
1,00 17 3,4902
2,00 35 3,5286
3,00 21 3,8016
Sig. ,313

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,220.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,220.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.

Kariyer doyumu

is yasam gatismasi

Tukey HSD®*

Tukey HSD*"®

Subset for alpha = 0.05 Subset for alpha = 0.05
Egitim N 1 2 Egitim N 1
1,00 17 2,9176 3,00 21 2,0606
2,00 35 3,4686 3,4686 1,00 17 2,1551
3,00 21 3,8667 2,00 35 2,2182
Sig. ,065 ,232 Sig. ,563

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,220.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,220.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.
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5- Unvan ile, is doyumu, kariyer doyumu, orgiitsel baghhk ve is yasam catismasi
bagimh degiskenleri icin yapilan Anova analizi

Descriptives

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. Lower | Upper
N | Mean | Deviation Error Bound | Bound |Minimum|Maximum]

Orgiitsel Sef 33|3,5623/,68434 ,11913 [3,3196 [3,8049 (2,11 4,89
baghlik Miidir 23|3.4155| 61793 | 12885 [3,1482 [3.6827 |267  |a.89

Yardimcisi

Departman |17(3,8105|,54115 13125 |3,5322 [4,0887 (3,00 4,89

MUdri

Total 73|3,5738|,64124 ,07505 |(3,4242 (3,7234 (2,11 4,89
is doyumu  Sef 33|3,5909/,74779 ,13017 [3,3258 |3,8561 (1,33 4,83

Muidiir 23|3,4203/,70329 ,14665 |3,1162 |3,7244 (1,83 5,00

Yardimcisi

Departman |173,8529|,59478 14425 13,5471 |4,1587 (2,67 4,67

MUdari

Total 73|3,5982|,70974 ,08307 [3,4326 [3,7638 (1,33 5,00
Kariyer Sef 33(3,1879],82756 ,14406 [2,8944 [3,4813 [1,60 4,60
doyumu Mudr 23|3,4696|,77368 ,16132 13,1350 [3,8041 (2,20 5,00

Yardimcisi

Departman |17(3,9529|,87043 21111 |3,5054 |4,4005 (2,00 5,00

Muidri

Total 73|3,4548/,86427 ,10115 |3,2531 [3,6564 (1,60 5,00
is yasam Sef 33|2,3113/,52076 ,00065 [|2,1266 [2,4959 (1,55 3,55
gatismast  piqir 23(2,1265|,48318 ,10075 [1,9175 [2,3354 (1,36 3,09

Yardimcisi

Departman |17(1,9037|,43059 10443 [1,6824 [2,1251 [1,18 2,73

Mudiiri

Total 73|2,1582|,50933 ,05961 [2,0393 [2,2770 [1,18 3,55
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Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic df1 df2 Sig.
Orgiitsel baghlik ,894 2 70 414
is doyumu 455 2 70 ,636
Kariyer doyumu ,440 2 70 ,646
is yasam gatismasi ,220 2 70 ,803
ANOVA
Sum of Squares |df |Mean Square |F Sig.
Orgiitsel bagliik Between Groups 1,533 2 , 767 1,912| ,155
Within Groups 28,072 70 |,401
Total 29,605 72
is doyumu Between Groups [1,833 2 ,916 1,863 | ,163
Within Groups 34,436 70 |,492
Total 36,269 72
Kariyer doyumu Between Groups 6,575 2 3,287 4,875 ,010
Within Groups 47,206 70 |,674
Total 53,781 72
is yasam Between Groups |1,897 2 ,949 3,957 | ,024
catismasi Within Groups 16,781 70 |,240
Total 18,678 72
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Post Hoc Tests

Multiple Comparisons

Tukey HSD
95% Confidence
Mean Interval
Dependent Difference| Std. Lower Upper
Variable (1) Unvan  (J) Unvan (1-J) Error |Sig.| Bound Bound
OrgUtseI bagllik Sef Mudur Yardimcisi  |,14683 ,17201(,6711-,2651 ,5587
Departman Miduri |-24817  |,18906 |,393|-,7009 2045
Midar  Sef -14683  |17201|,671|- 5587 2651
Yardimeist oo artman Midara |-39500  [,20255,132-8800  [,0900
Departman Sef 24817 |,18906/,393|-,2045 ,7009
MUdart \idir vardimeist |,39500  |,20255[,132|-0000 | :8800
is doyumu Sef Muidir Yardimcisi |,17062 ,190511,6451-,2856 ,6268
Departman Midri |-,26203  |,20939|,427-,7634 2394
Midir  Sef -17062  |,19051|,645|-,6268 2856
Yardimeis! popartman Mudiirii |-,43265  |,22434,138|-,9698 1045
Departman Sef 26203 |,20939|,427|-,2394 7634
MUddrd \viidiir Yardimerst |43265  |,22434/,138|-,1045 9698
JKariyer doyumu Sef Midir Yardimecisi  |-,28169  [,22306(,421]-,8158 ,2524
Departman Midri |-76506"  |,24516(,007|-1,3521  |-,1780
Midir  Sef 28169  |,22306|,421|-,2524 8158
Yardimeis! popartman Mudiirii |-48338  |,26266|,164|-1,1123  |,1456
Departman Sef 76506 |,24516,007|,1780 1,3521
MUddrd vidir Yardimerst |48338  [,26266|,164|-,1456 1,1123
is yasam Sef Midir Yardimcisi  |,18481 ,132991,352(-,1336 ,5033
catismasi Departman Mudiirt |,40755  |,14617/,018],0575 7576
Midar  Sef -18481 |13299],352|-5033 1336
Yardimeis! popartman Madirii [,22274  |,15660(,335|-,1523 5977
Departman Sef -,40755  |14617|,018|-7576 -,0575
MUddrd vigir Yardimerst |-.22274  [,15660|,335|-,5977 1523

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Homogeneous Subsets

Orgiitsel baghlik

Tukey HSD*®

Subset for alpha =
0.05
Unvan N |1
Mudur Yardimcisi 23 |[3,4155
Sef 33 |3,5623
Departman Maduri 17 13,8105
Sig. ,098

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,624.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.

is doyumu
Tukey HSD*"®
Subset for alpha
=0.05
Unvan N |1
Muddr Yardimcisi 23 |3,4203
Sef 33 |3,5909
Departman Maduri 17 13,8529
Sig. ,103

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,624.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.

Kariyer doyumu

is yasam gatismasi

Tukey HSD*®

Tukey HSD*®

Subset for alpha =
0.05
Unvan N 1 2
Sef 33 3,1879

Mudur Yardimcisi 23 3,4696 3,4696

Departman Midarig (17 3,9529

Sig. ,485 125

Subset for alpha
=0.05
Unvan N 1 2
Departman Muddiri 17 11,9037
Muduar Yardimcisi 23 2,1265 |2,1265
Sef 33 2,3113
Sig. ,283 417

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,624.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 22,624.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error

levels are not guaranteed.
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