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OZET

MENTORLUGUN SINIRSIZ KARIYER ARACILIGI iLE KARIYER
TATMINI UZERINDEKI ETKISINE YONELIK ILAC
SEKTORUNDE BIiR UYGULAMA

Selda Yilmaz

Genel Isletmecilik

Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Ebru Beyza Bayargelik
Temmuz 2019, 87 sayfa

flag sektorii kalifiye calisanlara sahip olmayr hedefleyen ve bu amagla ¢alisanlaria
yatirim yapan bir sektordiir. Mentorluk uygulamasi, ila¢ sektoriinde kariyer planlamasi
yapan calisanlarin mesleki gelisimde Onemli bir rol oynamaktadir. Sirketler
calisanlarinin bir mentor ile calismasinin kariyer tatminine olumlu etkisi oldugunu
varsaymaktadir. Ancak 1990’11 yillarda popiiler olan smirsiz kariyer anlayisinin bu
siirece etkisini bilmemektedirler. Tiirkiye'de faaliyet gosteren Ila¢ firmalarinda
calisanlarin kariyer planlama siirecinde mentorluk uygulamasi yaygin degildir. Sirketler
bu uygulamanin c¢iktilarina sahip degillerdir. Bu calismanin amaci, genel merkezi
Istanbul’da olan ila¢ firmalarinda ¢alisanlarin kariyer yonetiminde; mentorlugun sinirsiz
kariyer aracilifiyla, kariyer tatmini {izerine etkisini olup olmadigimi arastirmaktir.
Gerekli veriler, katilimcilara e-posta yolu ile gonderilerek anket yontemi ile elde
edilmistir.

Veri toplama asamasinda genel merkezi Istanbul’da faaliyet gosteren ilag sektorii
calisanlarina gonderilen 500 adet anketten 300 tanesi tamamlanmis ve analize de 300
adet anket dahil edilerek degerlendirme yapilmistir. Arastirmada elde edilen veriler
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 22.0 programi kullanilarak
analiz edilmistir.

Calisma sonucunda mentorlugun iki boyutundan biri olan psiko sosyal boyutunun,
sinirsiz kariyer tutumunun iki boyutundan biri olan fiziksel hareketlilik araciligi ile
kariyer tatmini iizerine olumlu etkisi oldugunu gostermistir. Mentorlugun psikososyal
boyutu kariyer tatmini lizerine pozitif etkili olmasma ragmen, mentorlugun kariyer
gelistirme boyutunun kariyer tatmini {izerine pozitif etkisi bulunmamastir.

Anahtar Kelimeler: ilag Sektorii, Kariyer Yonetimi, Mentorluk, Kariyer Memnuniyeti,
Sinirsiz Kariyer
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ABSTRACT

THE EFFECT OF MENTORSHIP ON CAREER SATISFACTION
MEDIATED BOUNDARYLESS CAREER MEDIATION: A PRACTICE
IN PHARMA SECTOR

Selda Yilmaz

General Management

Thesis Advisor: Asist. Prof. Dr. Ebru Beyza Bayargelik
July 2019, 87 pages

Pharma sector makes huge investments for upskilling of the associates as working with
high qualified employees is a key priority for this sector, too. Mentoring plays an
important role in career planning and development of pharma associates, as well. It is
assumed that assigning a mentor has a positive impact on career satisfaction of an
employee. However, the effect of boundaryless career mediation, which was popular
in1990s, to this satisfaction status is still unknown. Currently, for pharma companies in
Turkey it is not a common practice to assign mentors during career planning stage and
the outcomes of sporadic mentoring practices are also unavailable.

The aim of this study is to evaluate the possible effect of mentorship mediated
boundaryless career on career satisfaction of the pharma sector employees whose main
offices are based in Istanbul. The data collection was performed by sending
questionnaires to employees via e-mail.

In the phase of data collection, 300 of 500 questionnaires which was sent to pharma
employee whose main offices are based in Istanbul were completed and analysis was
performed by using data acquired from these 300 questionnaires.

Our study revealed that psyco-social dimension of mentoring has a positive impact on
career satisfaction through physical activity dimension. However, it is also observed
that career development dimension of mentoring has no positive impact on career
satisfaction although psycho-social dimension of mentoring has a positive impact on it.

Keywords: Pharma sector, career management, mentorship, career satisfaction,
boundaryless career
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1. GIRIS

Gliniimiiz is hayatinin en 6nemli faktorlerinden biri insandir. Rekabet kosullarinin
artmasi sonucunda degisen calisma hayatinin i¢inde insan kaynagina verilen 6nem de
artmistir. Sirketlerin insan kaynagina verdigi énem ve insanin bunu kavrama sekli
calisanlar ile orgiitleri arasinda goriilmeyen baglar olusturmaktadir. Ilag sektdrii insan
kaynagina 6nem veren, saglik alanin oncii bir sektoridiir. Kurumsallik, etik degerler,
saglik onciiliigii gibi konularda yiiksek beklentileri olan bu alanda ¢alisanlarin kariyer
yonetimleri de her gecen giin zorlasmaktadir. ilag sektdrii saglik otoritelerinin
kararlartyla calisma kosullarini yoneten, dolayisiyla calisanlarinin siirekli degisimi
yonettigi, kriz ve zorluklarla miicadele etmesi gereken dinamik bir sektordiir. Kariyerini
ilag sektoriinde sekillendiren bir ¢alisan, sektdriin bu dinamizmine ayak uydurmak,
siirekli 6grenmeye acgik olarak 6grenen ve gelisen organizasyonunun parcasi olmak
zorundadir. Bunun i¢in insan kaynaklari boliimii, calisanlarinin kariyer yonetim
stirecinde onlarin gelisimini desteklemek ve siireci saglikli yonetmek adina mentorluk
uygulamasindan faydalanmaktadir. Orgiitler ve sirketler mentorluk uygulamasina pek
cok nedenle 6nem vermektedirler. Bu nedenler, mentorluk uygulamasinin is ortaminda
iletisimi  gelistirerek verimliligin arttirilmasi, Orgiit kiiltiiriiniin ~ yerlesmesi  ve
gelismesinin kolaylasmasi, yeni yeteneklerin gelistirilmesine imkan saglanmasi, bilgi
ve deneyimi yiiksek kisilerin ise alinmasini saglanmasi, yoneticilerin kendilerini
gelistirmelerine olanak saglanmasi ve calisanlarin is giicii devir hizinin diismesi olarak

sayilabilir.

1970’11 yillarda Amerika’da 6zel sektorde ise yeni basglayan calisani yetistirmek ve
desteklemek i¢in gelistirilmis bir yontem olan mentorluk giinlimiizde bir¢ok sirket,
kurum ve kurulusta tecriibeli ve bilgi birikimi olan kisilerin yeni yonetici ve yeni
personellere yeteneklerini gelistirmesinde ve tecriibbe kazanmasinda yardimei olma
siireci olarak uygulanmaktadir. Mentorluk siirecinde herhangi bir hiyerarsi olmamakla
birlikte, mentorluk siirecinde mentor ve mente arasinda ¢ok siki bir iletisim soz
konusudur. Mentorluk uygulamas: ile sirketler, kurum igerisinde yetkinligi yiiksek
kalifiye c¢alisanlarinin verimini diistirmeden, yetenekleri biinyesinde tutmayir ve

calisanlarinin  kariyer hedeflerine wulagmalarini  saglamayr hedeflemektedir. Bu



uygulamalar sirketlerde kariyer yonetimini daha da dinamiklestirmekle birlikte, daha

bagimsiz bireyler tarafindan sinirsiz kariyerin olusumuna dnciiliik etmektedir.

Kariyer, bir meslekte elde edilen basar1 ve uzmanlik alani olarak ifade edilmektedir.
Smirsiz kariyer yonelimi ise tek Orgiitiin kariyer imkanlar1 ile smirli kalmadan
isletmeden bagimsiz kariyer beklentisi igerisinde olmayr ifade etmektedir. Sinirsiz
kariyer yonelimi igletme sinirlari, rolleri, pozisyonlart ve islerin niteligini etkilemekte
ve ige ait faaliyetlerin sadece bir isletme ile sinirlandirilamayacagini belirtmektedir.
Yani, bir¢ok kariyer firsatinin saglanmasi sinirsiz kariyer anlayisi ile daha ¢ok miimkiin
olabilir. Isletmeler acisindan ise bireyi rahat birakmasi ozelligiyle kisisel tatmin ve

ekonomik anlamda ¢esitli imkanlar sunabilmektedir.

Sinirsiz kariyerin alt boyutlar1 olan psikolojik ve fiziksel hareketlilige sahip bireyler,
kariyerlerini kendi amaclar1 dogrultusunda yonetmeye baslamislardir. Bdyle bir ortamda
kariyerden elde edilen tatmin duygusu da degiskenlik gosterebilmektedir. Kariyer
sorumlulugunun bireylere gegmesi ile, bireylerin is ortaminda var olabilmek ve basariya
ulasabilmek icin kariyer yonetimlerinde mentorluk almalari, sonrasinda da tatmin olup

olmadiklariin farkinda olmalar1 gerekmektedir.

Kariyer tatmini, is gorenlerin mesleklerinden, yaptiklari islerden ve mesleklerindeki
derecelerinden ne 6l¢lide memnun ve mutlu olduklarinin belirlenmesi ve islerine karsi
gosterdikleri duygusal tepkidir. Calisanlarin kariyer tatminini saglayan isverenlerin
eleman bulurken zorluk ¢ekmedikleri ve ayrica personelin siireklilik gdsterdigi; ancak
calisanlarin  kariyer tatminini saglayamayan ve beklentilere cevap veremeyen
organizasyonlarin ise eleman bulurken sikinti ¢ektikleri, mevcut i gorenlerde devam
oraninin azaldigi gorilmiistiir. Bunun sonucu da verimliligin ve is performansinin
diismesi nedeniyle kariyer tatmininin firmalar acisindan ne kadar onemli oldugu

goriilmektedir.

Bu c¢alismada mentorlugun, kariyer tatmini lizerindeki etkisine bakilirken, mentorluk
bagimsiz degisken olarak, kariyerinden tatmini bagimli degisken, sinirsiz kariyer ise
ara degisken olarak ele alinmis, Ozetle calisanlarin sinirsiz kariyer egilimlerinin
degerlendirilmesi ara degiskeni ile aldiklar1 mentorlugun kariyer tatmini {izerine etkisi

arastirilmastir.



2. ILAC SEKTORU HAKKINDA
GENEL BILGILER

Diinya, iizerinde yasayan insanlarla birlikte degisim siirecinden ge¢mektedir. Insanin
sadece bir tiiketici olarak, yasam bi¢imi veya satin alma tercihleri de§ismemekte, ayni
zamanda insan fizyolojik degisimler de yasamaktadir. Diinya Saglik Orgiitii(DSO)
verilerine gore, 1940 li yillarda ortalama bir insanin yagam omrii 48 y1l iken giinlimiizde
ise yaklasik 75 yildir. Buna gore insanin yasam siiresi uzamakta yani yasgh niifus

artmaktadir.

Diinya Saglik Orgiitii’niin (DSO) yeni smiflandirmasina gére; 0-17 yas aras1 bireyler
ergenleri, 18-65 yas arasindaki bireyler gencleri, 66-79 yas arasi orta yast ve 80-99 yas
araligr yasliligi olusturmaktadir. Yaglhlik niifusu oranindaki artig, yaslanma ile olusan
hastaliklarin artmasina da neden olmaktadir. Sehir hayati ile degisen beslenme
aligkanliklari, hareketsizlik sonucu olusan rahatsizliklar, olumsuz yasam kosullarinin

sebep oldugu psikolojik sorunlar ilag¢ sektdriiniin biiyiimesine sebep olmaktadir.

Bu degisim siirecinde ila¢ sektoriiniin 6nemi, her gecen giin biraz daha artmaktadir.
Insanin dogumu ile baslayip, tiim yasami boyunca ilag, insan saglig1 igin dnemli bir yere
sahiptir. Tedavisi heniiz bulunmayan hastaliklar hatta daha kesfedilmemis veya ortaya
citkmamis hastaliklar ile mevcut ila¢ tedavilerine erisim gibi konularda, ilag sektorii
sorumluluk tistlenmektedir. Ayn1 zamanda ilaglarin hastalara ulastirilmasi ve gelecegin
formiillerinin gelistirilmesi konusunda baski altinda kalmaktadir. Bu nedenle diinyada
ve lilkemizde ilag sektdrii en yogun Ar-Ge yatirimi yapan ve hizli bir sekilde biiylime
gosteren sektorler arasinda yer almaktadir. Ilag sektoriiniin 2015°e kadar toplam Ar-Ge

harcamasi 1,1 trilyon $ iizerindedir.'

[lag Endiistrisi Isverenler Sendikasi1 (IEIS)’nin raporuna gore 2018 satis verileri; Diinya

ilag sektoriiniin biyiikliigi 1,1 trilyon § olarak gergeklesmistir. 16. sirada Tiirkiye yer
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almaktadir. ABD, Cin, Japonya, Almanya ve Fransa diinya ila¢ endiistrisinin en biiyiik 5

pazaridir.”

Bugiin diinyanin 16. bliylik ilag pazar olan Tiirkiye’de ila¢ endiistrisi 2018 yilinda
30,94 milyar TL’lik bir pazara sahiptir.” Cok sayida yerli ve yabanci ila¢ firmasinin yer
aldig1 pazarda 488 firma, 81 ilag iiretim tesisi ile 11 binden fazla iirlin ile faaliyet
gostermektedir. Tiirkiye’de ilag sektoriinde, fabrika, genel merkez, saha satig
kadrolarinda c¢alisan sayisina bakildiginda, ilag sektorii istihdami 6nem kazanmaktadir.

TUIK 2017 raporuna gore Tiirkiye ilag sektdriinde 35.502 bin ¢alisan bulunmaktadir.

Ilag firmalar1 insan yasaminin sorumlulugu, rekabet zorluklar1 ve itibar gibi etkenlerin
baskisi altinda, tiim kar amaci giliden isletmelerde oldugu gibi biiylime ve yiiksek
karlilik planlar1 yapmaktadir. Bu planlarin temelinde AR-GE, inovasyon, verimlilige
yonelik ¢alismalar ve insan kaynagina yonelik caligmalar yer almaktadir. Baglilig:
yiikksek, siirekli gelisen ve degisen, firmanin misyon ve vizyonuna katkida
bulunabilecek calisanlar yaratmak icin insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli stratejisi,
yetkinligi yiiksek ve istekli ¢alisanlarin kariyer yonetimini saglamaktir. Tiirkiye’de
faaliyet gdsteren bir¢ok yerli ve yabanci firma, yetkinligi yiiksek ¢alisanlarinin kariyer
yonetimi i¢in mentorluk programlarindan faydalanmaktadir. Boylece yetkinligi ve
performansi yiiksek calisanlarin kariyerinden tatmin olmalarini, onlar1 kaybetmemeyi
saglayabilir ve maliyeti yiiksek olan insan kaynagi ilizerine yaptigi yatirnmin geri

doniisiinii saglayabilirler.

2 EFPIA Data Center
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3. KARIYER YONETIMi

3.1 KARIYER KAVRAMI

Kariyer kelimesi Fransizca “Carriere” kelimesinden tiiremis olup, meslek, diplomatik
giic, bir iste kat edilmesi gereken asamalar, hayatta belirlenen yon anlamlarini
tagimaktadir (Tasg1 2013, s. 89). TDK sozliigiinde; “Bir meslekte zaman ve ¢alisma ile

elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” anlamina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu 2013).

Kariyer kelimesi insandan insana farkli anlamlar diisiindiirmektedir. Baz1 insanlar i¢in
kariyer yalnizca meslegi tanimlarken bazilart i¢in kadrolarin tamamlanmasi, kimileri
icin ise tecriibesinin ve bagarisinin sonucu olarak gelen toplumsal statiiyli ifade

etmektedir.

Bir¢cok kaynakta kariyer kelimesi i¢in farkli tanimlamalar yapilmistir. Ataol kariyeri,
“Bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlar, gorkem, psikolojik ddiiller veya daha iyi yasam
sekli” olarak tanimlamistir. Bu tanimiyla kariyer, bireyin yalnizca is yasamini degil,
hobilerini, aile hayatini, bos zamanlarindaki aktivitelerini ve sosyal yasamini da

kapsamaktadir.

Kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak
algiladig1 tutum ve davranislar dizisidir. Baska bir agidan bakildiginda kariyerin bir

yasam seklini yansittig diistintilebilir.

Bir kisinin is hayat1 boyunca is ile ilgili deneyim, tutum ve davranislarinin biitiiniidiir
tanimlamasinda ise One c¢ikan nokta kariyerin kisinin is hayatindaki deneyim ve

davranislara odaklanmasidir.

Kariyeri para, sayginlik, statii, prestij, performansa bagl basari, terfi, kisisel ve mesleki

gelisim kavramlari ile tanimlamak da miimkiindiir (Tuncer 2012).



3.2 KARIYER YONETIMi TANIMI VE AMACI

Kurumun ilerleyen donemlerde ihtiyag duyabilecegi calisanlarin  zamanla
yetistirilmesine yonelik ¢abalar ile orgiitiin hedefleri gergcevesinde ¢alisan amaglarini
biitiinlestirerek, kisisel kariyer amaglarinin basarilmasit konusunda kurumun destek

olmasi kariyer yonetimidir (Diindar 2009, s. 266).

“Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmesi, kariyer planlamasinin
vapilmasi ve bu planlamalarin hayata gegirilmesindeki siiregte kariyer hedeflerinin
analiz edilerek bilgi, beceri ve yetkinlik diizeyinin artirtlmasina yonelik faaliyetler ile

terfi edecek adaylarin yetistirilmesi ¢calismalaridir” (Seving 2010, s. 217).

Siirekli degisen diinyada insan kaynaklart yonetiminde “kariyer” kavrami giderek
Oonemini arttirmaktadir. Hiyerarsik kademelerin fazla oldugu kurumlarda oOncelikle
tecriibe sonucu olusan terfileri ifade eden kariyer atlama kavrami, hiyerarsik kademeleri
azaltan ve yalin nitelik kazanan kurumlarda kariyer yonetimi ile yer degistirmistir (Irmis
ve Bayrak 2001, s.178). Ciinkii ‘insan’ kavramina deger veren isletmeler, verimliligin
artmasinin, gelismenin ve rekabetin ¢alisan bireyler ile yapilabilecegini anlamiglardir
(Aldemir 2004). Kariyer yonetimi bu noktada ¢alisanlarin 6rgiite bagliligini artirmay1 ve
boylece isletmenin nitelikli insan giicinden maksimum fayda saglamayi
amaglamaktadir. Kariyer yonetimi kurumun verimliligini artirmak, calisan bireylerin
gelismesini saglamak ve ilerlemesine olanak vermek ve gelecekte ihtiyaci olacak iyi ve
kaliteli is giliciinii Onceden belirlemek olarak ifade edilmektedir. Ayrica kariyer
yonetimi, calisan bireylerin is hayatindaki basarisin1 artirtp, Orgiit icerisindeki
stirekliligini saglayarak insan kaynaklarmi verimli kilmak ve kurumun verimliligini,

basarisini artirmay1 planlamaktadir (Ertlirk 2011).

Kisilerin yetenekleri ve ilgileri dikkate alinarak yapilan kariyer yonetimi, motivasyonu
yiikselteceginden orgiitiin yonetim ile ilgili konulardaki isleri de kolaylastirmaktadir

(Erdol 2000).

Kariyer yonetimi, ¢aligsan bireylerin kariyerleri ile ilgili degisen isteklerine, basarili olan

bireylerin terfi ettirilmesinde, yetenekli olanlarin bu alandaki yeteneklerinin



arttirtlmasinda, erken emeklilik, is boliimii gibi alanlarda yonetimsel kararlarin alinip

uygulanmasinda kurumlara ¢ok sayida fayda saglamaktadir.

Tim bu sebepler ile Kariyer yonetimi orgiitler tarafindan, yalnizca insan kaynaklarinin
ana gorevlerinden biri olarak goriilmemekle birlikte, ayrica stratejik yonetim

cergevesinde de On plana ¢ikmaktadir (Walker 1980; Barutcugil 2004).

3.3 KARIYER YONETIMI ARACLARI

3.3.1 Kariyer Haritalarn

Kurum igerisindeki tiim pozisyonlart iceren, bir pozisyondan diger pozisyona terfi
etmek i¢in pozisyona ait gorev ve sorumluluklarin gerektirdigi kidem yili, performans
diizeyi, bilgi, beceri, yetenek ve yetkinliklerin agik bir sekilde anlatildigi siirecin
semalandirilmasia kariyer haritalar1 denir (Seving 2010, s.225). Isletmenin
organizasyonel semasindaki biitiin gérevler ve gorevler arasindaki gecisler bu semalarda
net olarak goriilebilmektedir. Ayn1 zamanda hangi gérevden sonra hangisinin yapilacagi
ve bu is i¢in gereken tecriibe ve yetkiler agik olarak gosterilmektedir. Calisan bir bireyin
ne kadar zamanda bir liste gelebilecegi, dikey ve yatay kariyer semalar1 ve haritalart ile
calisan bireylere aktarilir. Dikey yon, ¢alisan bireyin yonetim pozisyonlarinda ileriye
dogru hareket ettigini yani yiikselmesini belirtir. Yatay hareket ise c¢alisan bireyin

kurumda ayn1 pozisyonda ayr1 birimlere gecisini belirtir (Ozden 2001).

3.3.2 Kariyer Danismanhgi

Cok sayida g¢alisanin oldugu orgiitlerde pozisyonlarin fazla olmasindan dolay1 kariyer
haritalar1 karmagsik hale gelmektedir. Kariyer haritalarinin yetersiz oldugu durumlarda
kariyer damigmanligina bagvurulmasi gerekir. Calisan bireyler kariyerleri ile ilgili
sistemli bir yol izlemek, ilerleme firsatt bulmak ve gelisimi i¢in gerekenleri
ogrenebilmek icin kariyer danismanligia ihtiya¢ duymaktadirlar (Palmer 1993; Ozden
2001). Kariyer danigmanhigi, bireylerin ilgilerini ve yeteneklerini goz Oniinde
bulundurarak, bireylerin kurumun igerisinde yiikselmesine olanak saglayacak kariyer

imkanlar1 konusunda bilgi verilmelidir (Aytag 2010, s. 409).



3.3.3 Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberi, akilli, tecriibeli ve gliven verici bir danmismandir. Kariyer rehberligi ise,
calisan kisilerin kariyerlerini arttirmak i¢in 0zel olarak seg¢ilmis tecriibeli ve egitimli

bireylerden yararlanilmasi siirecidir (Bingdl 20016, s. 306).

Kariyer rehberligi, kisilerin kariyer yonetimi alaninda o6rgiit i¢inden destek almasidir.
Calisan bireylerin amaclarina ulasabilmeleri i¢in kariyer alaninda yeterli becerilerin
gelistirilmesine katki saglayan, profesyonel yeterliligin artmasini amaglayan bir
calismadir. Kariyer rehberligi, calisan bireyin kurumdan beklentilerini ve kurumun
ihtiyaglarini kesistirerek, calisan bireyler icin gerceklestirebilecegi amaglar belirler.
Calisan bireyin bu amaclar dogrultusunda hareket etmesine yardimci olur ve nasil bir

yol izlemesi gerektigini gosterir.”

3.3.4 Kariyer Gelisim Merkezleri

Kariyer gelisim merkezleri, ¢alisanlarin becerilerini arttirmak i¢in olusturulan egitim ve
calisma merkezleridir. Calisan bireylere bu merkezlerde tek ya da takim olarak, yetenek
ve is gelistirici baz1 egitim ve ¢alisma programlar1 uygulanir. Yetenek ve beceri testleri
yapilir. Bu merkezler kariyer danismanlig1 ve kariyer rehberliginin; gelismis, kurumsal
gorevler istlenmis ve kurumsallasmis halidir. Bu nedenle yalmizca c¢ok biiyiik

kurumlarda bu merkezler bulunur.’

3.3.5 Kariyer Gelisim Programlari

Ogrenen organizasyon yapisindaki bir isletmenin calisanlarina saglayabilecegi en
onemli araclardan biri “Kariyer gelisim programlari”dir. Bu programlar sayesinde

orgiitsel, bireysel ve takimsal 6grenme saglanir.

Calisan bireyler, kariyer gelisim programlari neticesinde hem kurumlarinda hem de

kurumlar1 disinda kariyerleri ile ilgili karar verme becerilerini ve yetkinliklerini

* (Ozden 2001; www.mcozden.com)
> (Ozden 2001; www.mcozden.com)
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gelistirebilirler. Kisisel gelisim gibi kisisel programlarin disinda, yonetici gelistirme

programlari ad1 altinda daha kapsamli, spesifik egitim programlari da uygulanabilir.®

3.3.6 Yedekleme Planlamasi

Yedekleme planlamasi, bulunmasi daha zor olan ¢alisanlara yonelik bir programdir.
Kurumun kilit noktalarinda g¢alisan bireylerin isten ayrilmalart durumunda kurumun
isini kolaylagtirmak icin 6nemler alir. Kurumun gelecek yillardaki yonetim kadrosunda
olusabilecek gereksinimleri belirler ve bu gereksinimleri yerine getirebilecek

elemanlarin yetistirilmesi adina planlamalar yapar.

Yonetici yetistirme ya da terfi planlar1 olarak da s6z edilen yedekleme planlari, kariyer
haritasi iizerinde yer alan bir iist mevkiyi yedekleyerek alt mevkide yer alan personelin

iist mevkiye gecis siralamasini yapma islemidir.

3.3.7 is Rotasyonu

Insan kaynaklar1 yillarca aym pozisyonda calisiimasidan dolayr motivasyon eksikligi
yasayan calisanlar1 i¢cin bagvurdugu uygulamalardir. Bu yontem, c¢alisan bireylerin
kurum igerisindeki diger islerin nasil yiiriidiigiinii 6grenmesine olanak saglayan diizenli
bir programdir. Bu sistemde yer alan calisanlar, birka¢ giinlinii, haftasini, ayimni hatta
yilint  kurumun degisik yerlerinde ¢alisarak gecirebilirler. Rotasyon yontemi;
performansi1 arttirmakla birlikte, gelecekteki yonetici adaylarini hazirlar, sosyal

biitiinltigii arttirir, monotonlugu yok eder (Gtizel 2005, s. 119).

Calisanlara yeni gorev ve sorumluluk verilerek farkli deneyimler yasamalar1 saglanir.
Bu rotasyondan calisanlarin kisisel gelisimlerine, performanslarina ve firmaya katki

saglamasi1 beklenmektedir.

3.3.8 Is Zenginlestirme

Bazen ¢alisanlara kendi sorumluluklar1 yeterli gelmez ve {ist yonetimden daha fazla

sorumluluk isterler. Yonetim c¢alisana daha fazla gorev vererek calisanin yeni isler

¢ (www.mcozden.com)



ogrenmesini ve yeni yetkinlikler kazanmasim saglar. Is zenginlestirme calisanlarin
islerini planlamasini, kontrol etmesini ve degerlendirmesini saglayacak sekilde kisilere
gorevler verilmesini tanimlamaktadir. Yapilan isin ¢alisan bireylere, basar1 ve kisisel
gelisim saglayarak, daha fazla sorumluluk verilerek, islerin daha cazip hale getirecek
sekilde degistirilmesidir (Oriicii 2003, s. 225). Iste zenginlesmenin basarili olabilmesi
icin ¢alisan bireye daha ¢ok sorumluluk ve 6zgiirliikk verilmesi gerekir. Aksi takdirde, is
doyumuna ulasamayan calisanin zaman igerisinde yetenekleri yok olur ve performansi
azalir. Sorumlulugu basarili bir sekilde {istlenme c¢alisanlara basari duygusunu
kazandirir, ig tatmini ve motivasyon artar. Calisan bireylere rutin isi haricinde verilecek
bir proje onlarin isine ve isletmeye olan bagliligini arttiracaktir (Walker 1980; DeCenzo
ve Robbins 1999). Is zenginlestirme, calisanlarin yeteneklerini kullanmalarma firsat
vererek motivasyonlarini artiracak bir uygulamadir. Calisanlarin sorumluluk seviyeleri
arttirtlarak is tatminlerini ylikseltmelerine ve yeni yetkinlikler kazanmalarina yardime1

olur.

3.3.9 Kog¢luk ve Mentorluk

Mentorluk ile kocluk birbirine karistirillan iki kavramdir. Literatiir incelendiginde
danigsmanlik ve kog¢lugun mentorluk kavrami igerisinde yer aldigi goriilmektedir.
Kogluk, mentorlugun kariyer fonksiyonlarindan, damgmanlik ise psikososyal
fonksiyonlarindan sadece birisidir. Koglukta bireyleri bir baglangi¢c noktasindan alarak
potansiyelleri dahilinde daha iyi bir noktaya getirmek amaclanmaktadir. Ozkan (2013)’a
gore kog, gelismis empatik 6zellikleriyle, kendisine danmisani gizlilik ilkelerine uyarak,
karsilikl1 sayg1 ve giiven ¢ercevesinde, yargilamadan, tarafsiz ve kosulsuz olarak dinler.
Ayrica, danisaninin, olmak istedigi kisilige, varmak istedigi noktaya kadar ulagsmasinda
danisanina eslik eder, ayn1 yolculugu paylagmaktadir. Bu yolculuk esnasinda sorular
sorarak, danigan kisinin de kendi kendisine sorular sormasini saglayarak onun kendini
tanimasina, farkindaliginin artmasina katkida bulunur. Boylece danisanin yeni hedefler

belirlemesine, kendisine yol haritas1 ¢izmesine de yardime olur.

Vatan (2009), mentorluk ve kogluk arasindaki benzerligi su sekilde belirtmistir. Ikisi de
liderligin iki farkli yoniine 151k tutar ve bu ylizden kocluk ve mentorluk ¢cogu zaman

birbirlerine katkida bulunur. Ko¢ ve mentorun rolleri arasinda benzerlikler de soz
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konusudur. Bir mentor bazen kog roliine biiriinebildigi gibi bunun tersi bir durumla da
karsilagilabilinir. Ceylan (2004), mentorluk roliiniin kog¢luk rollerini kapsayict nitelikte
oldugunu ve kocluk igin gerekli beceriler, mentorluk i¢in de uygun gorildiiglini

belirtmistir.
Mentorluk ve ko¢luk kavramlari arasindaki temel benzerlikler;

i.  Bireylerin davranig, tutum ve becerilerini gelistirmek amaciyla farkli konularda

O0grenme firsatlar1 yaratmak

ii. Ileri diizeyde bilgi ve deneyimleri aktararak gelisim rehberligi yapmak, basvuru

kaynagi olmak
iii. Beceri gelistirme firsatlar1 sunmak

iv. Ogrenme ve bagimsiz diisinmeyi harekete gegiren soru sorma  stratejileri

gelistirmek

v. Bireyin gelisim hedeflerine ulagmasini amaclayan geri bildirim vermek ve

yonlendirmektir (Ceylan, 2004).

Is yasamma yonelik kocluk daha ¢ok calisanlarin tavir ve tutumlariyla ilgilenmektedir.
Kisinin tavir ve tutumlari belirli hedeflere ulasmak konusunda iyi tanimlanmis adimlar
olarak da aciklanabilir. Belirlenen hedeflere ulasmada dogru adimi, dogru zamanda
atmak oOnemli bir faktordiir. Koclar calisanlar1 gozlemleyerek neyi nasil yapmalari
gerektigi hususunda danigsmanlik yapmakta ve dogru adimin dogru zamanda atilmasini

saglamaktadirlar.

Is yasamma yonelik mentorluk ise ¢aliganlarin potansiyellerini ortaya cikarmayi ve
gelistirmeyi hedeflemektedir. Calisan potansiyeli; dogru donanim, egitim, motivasyon
ve damismanlik verildigi takdirde kisinin ulasabilecegi en iist diizey kapasite olarak
tanimlanabilir. Bu noktada kapasitenin is odakli kalmayarak daha genis bir perspektifte
ortaya cikarilmasi kisinin kendini entelektiiel ve sanatsal becerilerde de gelistirmesi
hedeflenmektedir. Bu 6zellikleriyle kogluk ve mentorluk, sirketlerin hedeflerine ulagsma
siireclerine olumlu bir sekilde etki etmekte, c¢alisanlarin kapasitelerini maksimum

diizeyde kullanmalarin saglayarak verimliliklerini artirmaktadir (Ozkan, 2013).
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Mentorluk ve kogluk arasinda bes temel fark asagidaki sekilde Ozetlenebilir (Vatan,
2009):

a. Mentorluk ve kocluk arasindaki en temel fark, iliski sonucunda ortaya ¢ikmasi
arzulanan sonuca verilen onceliktir. Mentorlukta, dncelik verilen sonu¢ menteenin
kendi kisisel gelisim ve ilerlemesi iken, koglukta oncelikli olan belirlenmis olan,

alandaki performans ve performansin arttirtlmasidir.

b. Diger bir farklilik ise, her iki yontemdeki iligskinin diizeyidir. Mentor ve Mentee
arasinda menteenin hayatin1 pek cok farkli yoniiyle ele alan daha yakin, daha
samimi bir iligki s6z konusudur. Diger taraftan; kogluk, performansin
gelistirilmesine odaklandig1 i¢in kog¢ ve coachee arasinda daha resmi ve sinirlari
daha kesin bir iliski vardir. Koclar belirlenmis gorev ve performansa daha c¢ok

Onem verirler.

c. Mentorluk, hem formal hem de informal sekilde yiiriitiilen bir egitim yontemidir.
Diger taraftan, kogluk genellikle disaridan bir ya da daha fazla kisinin destegi ile
organize edilen bir siirectir. Kogluk iliskisinde kog, daha formal bir role sahiptir ve

bu siirecte her iki taraf da belirlenmis 6grenme hedeflerine odaklanmistir.

d. Bir diger farklilik ise, bilginin kaynagi konusundadir. Mentorluk iliskisinde mentor
tiim sorularin cevaplarini bilen kisi konumunda degildir. Mentorlar, yalnizca bilgi
ve akil kanali islevi goriirler. Mentorlar menteelerin ilgili olduklar1 alanlardaki
kaynak, kisi ve materyallere ulasimlarini saglamak i¢in bir arag, bir yol
gostericidirler. Ancak kogluk iliskisinde kog, her konuda bilgi sahibi olan bir

uzman kisi olarak goriiliir.

e. Mentorluk her iki tarafa da katki saglamay1 amaclayan karsilikl bir iliskidir. Hatta
baz1 basarili mentorluklarda mentee, mentor haline gelirken mentorun mentee
konumuna gegctigi bile goriilebilir. Ancak koglukta durum farklidir. Koglukta da ¢ift
yonlii bir ¢ikar paylasimi s6z konusu olmasina ragmen kog, asla 6grenci konumuna

gecemez. Ayni sekilde 6grenci de asla ko¢ pozisyonuna yilikselemez.
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3.4 KARIYER TATMINi

Kariyer memnuniyeti, Jen-Ruei Fu (2010) tarafindan, birinin meslek sec¢imi ile
deneyimlenen genel mutluluk seviyesi olarak tanimlanmaktadir. Greenhaus'a gore,
Parasuraman ve Wormley (1990) kariyer istekleri, calisanlarin genel kariyer amaglari,
gelir diizeyindeki beklentileri, gelisim hedefleri ve yeni becerilerin gelistirilmesi
hedefleriyle ilgili memnuniyet algilarim1 igeren 6znel bir onlemdir. Judge ve ark.
Hedefler / Caba (1995)’na goére kariyer memnuniyeti genellikle 6znel bir kariyer
basaris1 olarak degerlendirilir. Barnett ve Bradley (2007)’e gore, kariyer
memnuniyetinin 6nemli Ongoriiclileri, calisanin kisisel hedeflerine sosyal ve maddi

destek saglayan hedefe 6zgii ¢evresel destekleri ve kaynaklari igerir

Kariyer tatmini kisinin kendi kariyerinde hedeflerine ulasabilmesi sonucu duydugu
memnuniyet (Yiksel 2005, s. 305) ya da kiginin mesleki roliine olan duygusal yonelimi
olarak agiklanmaktadir (Gattiker ve Larwood 1988). Tatmin duygusu, memnuniyet veya
doyum olarak ifade edilebilir. Kariyer tatmini kavrami, kisinin kendi kariyeri ile ilgili

sonucu degerlendirmesinin sonucu olarak ortaya c¢ikan olumlu ve gilizel bir durum

olarak adlandirilmaktadir (Yan 2005).

Greenhaus ve arkadaslar1 (1990) kariyer tatminini bes temel alandaki hedefe ulasma

diizeyine bagl olarak degerlendirmislerdir:

a. Meslekteki basari
b. Genel mesleki amaglar

c. Gelire dair amaglar

i

Mesleki ilerlemeler

e. Yeni beceriler kazanma

Disaridan goriilebilen ve iiclincii kisiler tarafindan degerlendirilen para, terfi alma ve
mesleki konumu igeren bu basar1 kriterleri nesneldir. Diger yandan kariyer tatmini,
bireylerin kendi kariyer yasantilarin1 degerlendirmeye yonelik bir basar1 Olgiitii
oldugundan 06znel kategoride yer almaktadir (Heslin 2005). Kariyer basarisini
degerlendirmede, statli ve para kadar kisinin memnun olup olmamasina da goz Oniine

alinmasi gerektigini Schein (1978) belirtmistir.
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Kariyer memnuniyeti, 6zellikle literatiirde 1980'lerden sonra 6nemli bir kavramdir ve
orgiitsel baglilik (6rnegin, Carson ve digerleri 1996; Igbaria 1991), ayrilma niyetleri
veya ciro niyeti gibi bircok 6nemli organizasyonel sonugla (Igbaria 1991) ve orgiitsel
degisime destek ile ilgilidir (Gaertner 1989). Srikanth ve Israil (2012), kariyer
memnuniyetinin, kariyerinin ilerlemelerine firsat verebilecek birinin isi ile ilgili
yetkinliklerin  gelistirilmesine atfedilebilecegini savunmaktadir. Ayrica diigiik
performans dereceleri, diisiik genel siralama, daha az zorlu gorevler, daha az
sorumlulugun, diger meslektaslarina gore daha az taninmanin diisiik kariyer

memnuniyetine yol agabilecegini savunmuslardir.

Ote yandan, Korman, Wittig-Berman ve Lang (1981), kariyer memnuniyetsizliginin
calisanin isten ¢ikarilmasina yol agabilecegini belirtmektedir. Ayrilmis calisanlar
isleriyle daha az ilgilenir ve memnun calisanlardan daha diisiik performans gosterme

olasilig1 ytiksektir.

Daha kisa zaman zarfinda c¢alisan bireylerin kariyerleri konusunda algilarindaki
belirsizlik sebebi ile kariyer tatminlerin de de belirsizlik olacagi 6ne siiriilmektedir (Loi,

Hang-yue and Foley 2004, s. 115).

3.5 SINIRSIZ KARIYER

1990 tarihinde kariyer amaglarinin yeniden planlanmasi, kariyer yoOnetiminde
degisikliklere neden olmustur. Kariyerler kurumun yonlendirmesi disinda, bireylerin
kontrolleri gercevesinde gelismeye baslamis ve kurumun simirlarini agarak sinirsiz bir
hal almaya baslamistir (Inkson ve Arthur 2002, s. 197; Soysal 2003, s. 666). Insan
psikolojisinin ve kisinin kurum igerisindeki hareketlerinin 6nemli oldugu diisiincesi, is
hayatinda stirekli egitim ve 0grenme konusunda odaklanilmaya baslanmas1 ve siirekli
cogalan rekabet kosullar1 sebebi ile kisinin kendini gelistirme c¢abalar1 kariyer
kavraminin gelisimine etki etmistir. Ayrica kariyer kavrami kurumlarda ¢ok fazla sayida
Oonem arz etmeye baslamistir (Soysal 2006). Kariyer kavraminin anlami artik “bireyi
tatmin edici anlamli bir psikolojik siire¢” olarak adlandirilmaktadir (Tiirkmen ve Yildiz

2012).
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Kariyer kavrami yasanan gelismeler neticesinde, geleneksel ve yeni yaklasimlar olarak
ikiye ayrilmistir (Dikili 2012). Geleneksel kariyer kavraminda kariyer, daha dnceden
belirlenmis olan hiyerarsik basamaklarda yiikselebilme olarak tanimlanmaktadir. Yeni
kariyer yaklasimlar1 ise geleneksel yaklagimlardan tamamen farklidir. Yeni yaklasimlar,
kariyerin yanliz bir kuruma bagli olmamasi gerektigini ve kisinin kendi sorumlulugunu
da {istlenmesini amaglayan ve kariyerin hiyerarsik basamaklardaki yiikselmeyi ifade
etmedigi lzerinde duran bir yaklagimdir (Secer ve Cinar 2011). Geleneksel kariyer
kavraminda bireylerin “istihdam edilebilmesi” kurum igerisindeki yetkiler ile
belirlenirken, yeni kariyer yaklagiminda ise bu durum farkli olup istihdam edilebilen
diger kurumlar arasinda da yapilabilmektedir (Kili¢ 2008; Calik ve Eres 2006; Otluoglu,
Yesildal ve Uyargil 2012). Yeni kariyer kavramlar: i¢inde “sinirsiz (boundaryless)” ve
“degisken (protean)” kariyer olmak iizere iki yer almaktadir (Secer ve Cinar 2011; De
Bruin ve Buchner 2010; Segers, Inceoglu, Vloeberghs, Bartram ve Henderickx 2008;
Inkson 2006; Seymen 2004).

Tablo 3.1: Yeni ve geleneksel kariyer yaklasimlarimin karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer

Yeni Kariyer

Caligilan alan

Bir veya iki kurum

Cesitli kurumlar

Calisan iligkileri Baglilik odakli is glivencesi Performans odakli istihdam
Adanmighik Bagimli igveren Bagimsiz igveren
Yetenekler Orgiite has Orgiitler aras1 transfer

Bireysel basarinin
degerlendirilmesi

Ucrette arts, statii

Isin psikolojik anlamda
degerlendirilmesi

Egitim

Resmi programlar

Iste egitim

Kariyer yonetimi sorumlulugu

Orgiitsel

Bireysel

Temel tutumlar

Orgiite adanmishk

Is tatmini ve profesyonel
adanmuglik

Onemli 6zelikleri

Yasa yonelik

Ogrenmeye yonelik

Kaynak: Kanten, Kanten ve Yesiltas, (2015). New Career Management Approaches: Boundaryless Career
and Dual Ladder Career Path. Multidisciplinary Academic Conferences on Economics,
Management and Marketing in Prag, Cek Cum., 4-6 Aralik 2015, ss. 319.

Siirsiz kariyer yaklagimi ilk olarak Journal of Organizational Behavior”in 6zel bir

yayminda Arthur (1994) araciligi ile tamitilmis ve sonraki yillarda, Arthur ve

Rousseau’nun yaptig1 bir diizenleme ile birlikte daha popiiler bir kavram halini almistir

(Onay ve Ataseven 2010, s. 437).
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Sinirsiz kariyer kavrami, tek bir kuruma bagimli olmayan, smirlandirilmamis kariyer
olarak adlandirilir (Carson ve vd. 1995, s. 301). Smirsiz kariyeri etkileyen faktorler;
ekonomik (Creehan 2001, s. 6), siyasi (Lam 2002, s.492), kiiltiirel (Mills 2002, s. 12),
ailesel (Granrose ve Chua 1996, s. 203), kariyer faktorii(Forster 1997, s. 421)’diir.

Sinirsiz kariyer ayni orgiitsel kariyer gibi kurumun igerisindeki hiyerarsik diizene gore
olan ilerlemenin disinda psikolojik ve fiziksel olarak degisiklige acik olan ilerlemeyi
icermektedir. Yani sinirsiz kariyer, yalniz bir kuruma bagli kalmadan ¢ok, farkli is ya da

faaliyet alanina yonelmeyi i¢ine almaktadir (Tunger 2012, s. 215).

Sinirsiz kariyer farkli alanlardaki is degisikligi olarak da adlandirilabilir. Sinirsiz kariyer
yeni kariyer yaklasgimlarmin temel bir dinamigi olan kariyer hareketliligine
odaklanmaktadir ve bu hareketlilik orgiit icinde hiyerarsik kademelerde ilerleme;
meslek degistirmeden farkli orgiitler arasinda kariyer hareketi ve hem orgiitiin hem de
meslegin degistirildigi kariyer hareketi olarak ortaya ¢ikabilir (Erdogmus ve Aytekin
2012).

Sinirsiz kariyer;

(a) Meslekteki sinirlart agma

(b) Kurumun sinirlarini agsma

(c) Istihdam alanindaki degisiklikler

(d) Farkli meslek ve kurumlar ile sosyal ve mesleki bag kurma

(e) Roller aras1 sinirlart agma

(f) Roller igerisindeki sinirlar1 agsma olarak smirsizligi ifade eden 6 unsurdan

olugmaktadir (Sullivan 1999, s. 464-465).

Simursiz kariyerin 6zellikleri de,

(a) Silikon Vadisi kariyerine benzeyen hareketlilik

(b) Orgiitiin disarisinda &ne ¢ikan isleri takip etme

(c) Dis baglantilar veya bilgi kaynaklar1 araciligi ile ¢alisma
(d) Kariyer alaninda kurumun sinirlarini agma

(e) Bireysel veya ailevi sebepler ile kariyer olanaklarini kabul etmeme
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(f) Kurumun disinda kariyer imkani arama olarak siralanabilir (Arthur ve Rousseau

1996, s. 6).

Yukarida sozii edilen durumlar smirsiz kariyerin hem objektif hem de siibjektif
Ozelliklerini ortaya koymaktadir. Objektif yani hareketliligi; siibjektif yanmi ise
hareketliligin siirsizligin1 yansitmaktadir (Inkson 2006, s. 54). Sinirsiz kariyer isteyen
kisi, kurum igerisinde yiikselmekten cok yatay, dikey ve sarmal hareketler dizisini
izlemektedir (Currie vd. 2006, s. 771). Bu durum, kisiye 6grenme ve gelisim olanagi
vermekle birlikte, yeni beceri ve is olanaklaria agiklik saglayarak giincel kalabilmeyi
ve kisinin istthdam olasiligim1 kolaylagtirmaktadir. Sinirsiz kariyer; uyum ve kendini
degerlendirme o6zelligi olan kisinin kurum degisikliginde daha basarili olmasin
saglamaktadir; ¢iinkii artik sorumluluk kurumda degil kisinin kendisine aittir (Arthur

1994, s. 304; Eby vd. 2003, s. 702).

Arthur ve Rousseau’un, “The Boundaryless Career” kitabinda alt1 farkli sinirsiz kariyer

tanimlamasi yer almaktadir (Rousseau ve Arthur 1996, s. 29):

1. Farkl yoneticiler arasindaki hareketliligi kapsayan kariyer,
Mevcut yonetici haricinde gecerliligi olan kariyer,
Kurumlarin iizerinde iliski-bilgi gerektiren kariyer
Hiyerarsiye bagl kariyer unsurlarinin yok olmasi,

Ailevi ya da kisisel nedenlerden dolay1 kariyer olanaklarini geri ¢evirme,

AN O i

Kurumun yapisindan dogan gelecek ile ilgili beklentilerinin sinirlandigini hisseden

kariyer faktorlerine dayanur.

3.5.1 Smursiz Kariyerde Psikolojik ve Fiziksel Hareketlilik

Sinirsiz kariyer ¢alismalar, kisinin fizyolojik ve psikolojik siirlar sonucundaki kariyer
hareketliliginin olas1 etkilerini arastirmis ve konuyu bu yonde agiklamaya calismistir
(Sullivan ve Arthur 2006, s. 22; Sullivan 1999, s. 458). Bu anlamda c¢alismacilar,
kariyer yetenekleri, cinsiyetin rolii, kiiltirel ve bireysel farkliliklarin, bireylerin
fizyolojik ve psikolojik hareketlilik kavramlarini nasil etkiledigini tespit etmislerdir.

Sinirsiz kariyer kavraminin gelismesi, giliniimiiz piyasa kosullarinda, kariyer yonetimi
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ve gelistirilmesi sorumlulugunu oOrgiitten alip bireye yiiklemistir (Pang vd. 2008, s.

1383).

Fiziksel hareketlilik; kisinin fiziksel olarak is, kurum ve iilke degisikligi yapmasini
ifade eder (Sullivan ve Arthur 2006, s. 21). Fiziksel hareketlilik icerisinde olan bir
kisinin motivasyon kaynagi; para, statii ve ilerlemedir. Bunun yaninda, psikolojik
hareketliligin motivasyon kaynaklar1 icinde yer alan ilgi ve merak da, fiziksel
hareketlilik i¢in 6nemlidir. Yenilige agik degisim igerisinde olan bir kurumda calisan
kisinin isine baglilig1 artar, bdylece bireyin fiziksel hareketliligini engellenmis olur.
Fiziksel hareketlilik igerisinde olan kisi i¢in istthdam giivenligi ¢ok motive edici bir

unsur degildir (Segers vd. 2008, s. 215).

Psikolojik hareketlilik; kisinin kafasinin i¢inde yer alan sinirsizlik diisiincesini tanimlar
(Sullivan ve Arthur 2006, s. 21). Kisi baz1 i¢ ve dis unsurlar aracilifi ile
destekleniyorsa, diger kurumlarda dogabilecek kariyer olanaklart var ise ve kurum
dikey hareketliligin yaninda yatay hareketlilige de olanak sagliyor ise kisi sinirsiz
kariyer davranislarinda bulunabilir (Clarke 2009, s. 12). Ancak kisi sinirsiz fikrine sahip
olsa da ayn1 kurumda caligsmak isteyebilir (Briscoe vd. 2006, s. 32).

Psikolojik hareketlilik igerisindeki kisinin motivasyon unsurlari; baghlik, 6zerklik ve
ilgidir. Kisinin baglilik gereksinimi arttik¢a ¢alistigi kurumu benimser ve bu kurumdan
gitmek istemez. Bagliligi belirleyen faktorler, kurumdaki motivasyonu yiikselten
olanaklardir. Etkilesim olanaklari olan kisi kurumuna baglanir, kurumunda c¢alismaya
devam eder. Ozerklik ihtiyaci ise, kisinin kendi siirlarii asabilmesi konusunda onu
motive eder ve kuruma bagli olmasinin yaninda olumlu bireysel iligkiler gelistirmesine
olanak saglar. Diger bir motivasyon kaynagi de, kisinin isindeki ¢esitlilik ve yenilik

olanaklaridir; yani bireyin ise olan ilgisidir (Segers vd. 2008, s. 215).
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4. MENTORLUK

4.1 MENTORLUGUN TARIHCESI

Mentorluk, Yunan mitolojisinden gelen bir kavramdir. Itaca krali Odeyesus, Truva
savasina gidecegi donemde yakin arkadaslarindan biri Mentor’a savasa giderken oglu
Telamakus’u yetistirmek {izere emanet etmistir. Mentor 6zel ismi tarihte bu sekilde

yerini almistir (Miller 2002, s. 25; Mueller 2004, s. 53).

Ortacagda mentorluk, “dgretmen-dgrenci” iliskisine benzetilmistir. Ogrenci, mentorun
tecriibelerinden faydalanmakta; mentor ise, onun gelismesini ve Ogrenmesini

saglamaktadir (Thomson 1993).

Kram’in 1980-1983 tarihleri arasinda yaymladigi iki makale ile akademik alanda
mentorluk c¢alismalarina baslanmistir. Kram’in (1983) mentorluk baslikli ¢alismasi
bir¢ok yayina yansimis ve Kram’in mentorlugu kavramlastirmasi bir¢ok ¢aligmaya yon

vermistir (Bozeman ve Feeney 2008).

2000 tarihlerinde ise mentorluk, performans ile ilgili problemlerin ¢ok; takim kurma,
lider yetistirme ve kariyer yonetimi gibi konulara odaklanmaktadir (Ceylan 2004).
Ciinki, performans ile ilgili problemlerin kogluk yaklasimiyla daha iyi ¢ozildigi ve

yonetildigi ortaya ¢ikmistir (Ceylan 2004; Barutcugil 2004).

Gilinlimiizde Y kusaginin da caligma hayatinda yer almaya baslamasiyla isletmeler,
yetenekli calisanlarinin potansiyellerinden faydalanmak i¢in kogluk ve mentorluk
sistemlerine daha ¢ok O6nem vermeye baslamislardir. Son donemlerde AB’de cogu
kurumda mentorluk sistemi kurma c¢abalarinda bir artis gozlenmektedir (Wild,

Shambaugh, Isberg ve Kaul 1999).

4.2 MENTORLUGUN TANIMI

Mentorlugun elliden fazla tanimi vardir (Crisp ve Cruz 2009). Mentor, “akilli ve
giivenilir 6gretmen veya kilavuz” olarak tanimlanmaktadir (Redhouse English-Turkish

Dictionary 1990, s. 614). Literatiirde mentorluk kavrami hakkinda ¢esitli tanimlamalar
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mevcuttur. Guetzloe (1997) mentorlugun gen¢ bireyin gelisim ihtiyaclarina
odaklandigini, Bell (2000) mentorun bireylerin gelisimini hizlandirdigini tek baslarina
belki de hi¢ 6grenemeyecekleri tecriibeleri deneyimsiz bireylere aktardigini, Anafarta
(2002) mentorluk iliskisinin anne-baba ve ¢ocuk, tecriibeli bir iist ile tecriibesiz geng bir
ast arasindaki iliskiye benzetilebilecegini belirtmistir. Bu tanimlamalarda mentorlugu is

hayati, sosyal hayat veya her ikisini de kapsayan sekilde yapildig1 goriilmiistiir.

Mentorluk, daha ¢ok tecriibeli bir kisi ile daha az tecriibeli bir kisi arasindaki etkilesim
ile bir anlamda deneyimin paylasilmasindan yola ¢ikarak bilgelige ulasma stirecidir

(Jacobi 1991, s. 508).

Mentorluk; kogluk, destekleyicilik ve rehberlik adi altinda kurumun tecriibeli bir tiyesi
ile tecriibesiz iiyesi arasinda yasanan, kisisel ve profesyonel gelismeyi desteklemeyi

hedefleyen birebir iligkidir (Harvey ve Bowin 1996; Mullen 1998).

4.3 MENTORLUGUN FAYDALARI

Son zamanlarda ¢ok sayida kurum, orta diizeydeki yoneticilerin yeteneklerini artirmak
ve st kalitede yoOnetici yetistirebilmek icin mentorlara gereksinim duymaktadir
(California Commission on the Teaching Profession 1998). Bdylece mentorluk
orgiitlerin entellektiiel sermayesinin kisisel ve mesleki gelisiminde Onemli rol

oynamaktadir.

Mentorliiglin akademik basariya, kariyer gelisimine ve kisisel gelisime olumlu yonde
katkilar1 vardir (Jacobi 1991, s. 505; Bierema ve Meriam 2002, s. 211). Mentorlukteki
kuramsal temel, sosyal olusturmaci Ogrenme kuramma dayanmaktadir (Ismail ve
Arokiasamy 2007, s.143). Sosyal olusturmaci 6grenme kurami, insanin ¢grenmesinin
bireysel, cevresel ve davranigsal faktorlerin karsilikli etkilesimi sonucunda olustugunu
savunmaktadir. Ayrica insanin sosyal bir varlik olmasindan hareketle, toplumda
bireylerin diger insanlart model alarak ve gozlem yaparak da Ogrendigi
savunulmaktadir. Mentorliigiin kisiye sagladigi olumlu yonler; davranislarda olumlu
gelisim, iliskilerde pozitif etki, motivasyonu arttirma ve kariyerde olumlu yonelim
olarak siralanmaktadir (Eby ve arkadaslari 2008, s. 442) Mentorluk hizmetlerini

blinyesinde barindiran kurumlardaki kisiler severek ise gelirler, kuruma baglilik artar,
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stresle basa ¢ikma orani artar, orgiitiin verimliliginde ve performansinda artig saglanir.
Kisiler agisindan ise kendi amag ve ilgilerine uygun bir ¢alisma ortami olusturulur ve

kariyerlerinde hedefledikleri basariy1 yakalama firsat1 bulurlar (Anafarta 2002).

Mentorlar, danismanlik yaparak, yeteneklere yonelik gorevler verme gibi, kisilerin
kurum igerisinde bireysel gelisimine katki saglamaktadir (Burke 1984; Phillips-Jones
1982). Mentorlugun artmasi sonucu ¢aligan bireylerin i doyumu artmakta, daha ¢ok
ilerleme ve ticret artigina sahip olmaktadirlar (Chao ve Walz 1992, s. 619-627; Whitely,
Dougherty ve Dereker 1991, s. 331-351; Darwin 2000, s.197-211).

4.4 MENTORLUGUN CESITLERi

4.4.1 Formal Mentorluk

Formal mentorluk, kurumun ihtiyaglari dogrultusunda olusan, mentor ve mentenin belli
bir hedefe ulasmak i¢in eslestigi, eslesen taraflarin da kurum aracilig1 ile belirlendigi,
geleneksel yapiya sahip, baslangici ve bitisi belirli olan bir siirectir. Bu siire¢ i¢inde
mentor ve 6grencisi birka¢ kez bir araya gelip programin hedefleri ve siireci ile ilgili
gorilisiip ulagilmasi planlanan hedeflere odaklanirlar (Polater 2003). Genellikle insan
kaynaklart yoneticileri tarafindan baglatilip program yapilandirilmis bir plan
cergevesinde ilerler. Bu mentorluk c¢esidinde bireyler karsiliklt olarak sozlesme
imzalarlar (Sosik ve Lee 2005, s. 95). Mentor ve mente Orgiit tarafindan eslestirildigi
icin bu mentorluk tiiriinde giiven ¢ok dnemlidir. Her iki taraf da birbirine glivenmez ise

cok faydali olmaz.

4.4.2 informal Mentorluk

Informal mentorluk kendiliginden ortaya cikan bir iliskidir. Sik¢a kullanilan bir
mentorluk seklidir. Her iki tarafindan kendi istegi ve goniilliiliik esasina dayanarak
ortaya c¢ikmaktadir. Cotton ve Ragins’e (1999) gore informal mentorluk formal
mentorluktan daha yararhidir. Informal mentorlar damismanlik, sosyal etkilesimleri
kolaylagtirmak, rol model olmak ve arkadaslik gelistirmek gibi pozitif psikososyal

aktivitelerle ilgilenirler. Informal mentorlukta, mentor ve mente arasinda goniilden bir
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iligki geligir. Arkadaslikla baslayan bu mentorluk tiirii 6grenme ve kariyer siirecleri ile
devam eder (Inzer ve Crawford 2005, s. 35). informal mentorlukta dgrenci mentorunu
kendisi secer (Sosik ve Lee 2005). Mentor-mente arasindaki iletisim ihtiya¢ duyulan

zamanlarda diizensiz bir sekilde gergeklesir (Singh, Bains ve Vinnicombe 2002).

4.4.3 Alternatif Mentorluk Tiirleri

4.4.3.1 Akran mentorlugu

Akranlar ortak nitelikler, ozellikler tasiyan ve ortak sartlara sahip kisilerdir (Gilman
2000, s. 6). Akranlar ayn1 sosyal grupta yer alirlar. Bu sosyal grup yas, cinsiyet, cinsel
tercih, meslek, sosyo-ekonomik ya da saglik durumu gibi ortak 6zellikleri temel alabilir
(Bilgi¢ ve Giinay 2013). Akranlar bir problemle karsilastiklarinda veya sorun
yasadiklarinda, aileleri ya da uzmanlara danigmak yerine, ¢ogunlukla arkadaslari ile
konusmay1 isterler. Benzeyen hayatlara sahip olan gencgler, kendilerini daha iyi
anlatabileceklerini ve birbirlerine daha fazla yardim edebileceklerini diisiiniirler.
Universite donemimde 6zellikle aileden uzaklagmaya baslayan gengler akran gruplaria

Onem verirler (Aladag ve Tezer 2007).

4.4.3.2 Elektronik mentorluk (E-mentorluk)

Mentorluktaki en biiyiik problem yer ve zaman bulmadaki gii¢liiklerdir (Watson 2006).
Bu yiizden hem mentor hem mente zaman kisithigindan dolay: alternatif yollar ararlar.
Elektronik mentorluk kisaca mentorlugun online olarak yapilmasidir. Yiiz yiize
mentorluk iligkisinin kurulmasinin ¢ok zor oldugu durumlarda e-mail ve bilgisayar
tabanli telekonferans sistemleriyle desteklenmis mentorluk sekline elektronik mentorluk
denir (O’Neill, Wagner ve Gomez 1996, s. 39; Akin ve digerleri 2007). E-mentorluk
geleneksel yiliz yiize yapilan mentorluklara gére zaman ve mekan agisindan esneklik
saglamaktadir. Elektronik mentorlugun en biiylik avantaji e-mail araciligiyla kurulan
iletisim yardimiyla aninda goriisme olanaginin olmasidir (Brady, Lee ve Russell 2007;
Goldman 1997). Boylece farkli sehirlerde yasayan veya uzak olan mentor ve mente
gorlisebilir. Mentorlukta 6grenci ve mentor yiiz yiize goriismese de internet araciligi ile

iletisim kurabilirler (Hansen 2000).
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E-mentorluk sistemi statii farkin1 ortadan kaldirmakta ve cevaplama siirecinde esneklik

saglamakta ayrica daha kisa siirede daha fazla bireye ulagsmaya olanak saglamaktadir

(Akin ve digerleri 2007). Yiiz-ylize mentorluga oranla daha az maliyetli ve ilgi toplayan

bir yontemdir (Bierema ve Hill 2005).

Ensher ve Murphy (2007), e-mentorlugun avantajlarin1 asagidaki gibi siralamaktadir:

11.

iil.

1v.

Vi.

Vil.

Viil.

1X.

x1.

Zaman ve mekan problemlerini ortadan kaldirmasindan dolayr mentorlara daha
kolay ulasim saglanir,

Mentorluk programinin yonetimsel ve egitimsel maliyetleri daha da az olmaktadir,
E-mentorlukta bireyler yliz-yiize goriismedigi icin statiiden kaynaklanan
farkliliklar1 azaltir,

E-mentorlukta bireyler arasindaki yas veya fiziksel 6zellikler ¢cok fazla g6z oniinde
olmadigindan dolay1 demografik 6zelliklere ilgi daha da azaltilmis olur,

[letisim siirecinde yasananlar kayit altina alinmaktadar.

Bir diger yandan, e-mentorlugun dezavantajlari1 da vardir. Bu dezavantajlar
asagidaki gibi siralanmistir;:

Iletisimin ayn1 anda olmamasi ve yazisarak yapilmasi yanls anlasiimalara yol
agabilir,

[letisimin saglanmas1 ve samimiyetin kurulmasi, yiiz yiize mentorluga gore daha
uzun siirebilir,

Yazarak iletisim veya teknik yetenekler alaninda bireyler farkli diizeylerde olabilir,
Bilgisayardan veya internet erisiminden kaynaklanan etkilesim problemleri
dogabilir,

lletisim kuran bireyler arasinda gizlilik ve mahremiyet alaninda endiseler

yasanabilir (Ensher ve Murphy 2007).

4.4.3.3 Ters mentorluk

Ters mentorluk, kusaklar aras1 koprii olusturma fikrine gére kurulmus, diisiik maliyetli

ve yenilik¢i bir mesleki gelisim programidir. 1999 tarihinde “General Electric

firmasinin CEO’su Jack Welch”in, firmanin iist diizey yoneticilerine interneti 6gretecek

geng calisanlar almalar1 emrini vermesiyle ters mentorluk baslamistir. Geng ve daha az

23



tecriibeli is gorenin kendinden yash ve daha tecriibeli meslektaginin bilgisayar, iletisim
teknolojisi, degisen zihniyet, yeni neslin beklentileri, ise dair yeni kavramlar, yaratici
diistinme vb. gibi alanlarda bilgi edinmesine yardimci olmasidir. Ters mentorlukta
onemli olan, tecriibenin paylasimina agik olma becerisi gelistirmek ve statiiden, sahip
olunan gilicten ve pozisyondan kaynaklanan engellerin asilmasidir. Teknoloji

firmalarinda yaygin olarak kullanilir (Mondal ve Das 2010; Murphy 2012).

4.5 MENTORLUK FONKSIYONLARI

Mentorlugun dort temel fonksiyonu bulunmaktadir. Bunlar iyi iliski kurma,
degerlendirme yapma, kogluk ve rehberlik etmektedir (Portner 2005, s. 150). Kram
(1985) ise mentenin profesyonel ve bireysel gelisim siirecine katki saglamak adina
gerekli olan mentor fonksiyonlarin1 2 ana baglik altinda toplamistir; bunlar kariyer ve

psikososyal fonksiyonudur.

4.5.1 Mentorlugun Kariyer Fonksiyonu

Kariyer fonksiyonlari, profesyonel olarak bilgi ve beceri gelisimini saglamak icin
mentelere mentorlar tarafindan sunulan sponsorluk, goriiniirliikk, dogrudan 6gretim ve
koruma gibi fonksiyonlardir (Fletcher ve Mullen 2012, s. 8). Mentorlugun kariyer islevi
ile kisilerin kurumdaki gelisme olanaklarin1 degerlendirme, kurumsal yasama dair
zorluklar1 6grenme ve kurum igerisinde kendini ifade edebilme yetenegi kazanmasi
hedeflenmektedir (Fowler ve O’Gorman 2005, s. 51). Kram tarafindan tanimlanan
kariyer destekli davranislar kogluk, koruma, yeni beceriler kazandiran gorevler ve yeni

iliskiler gelistirmeyi kapsamaktadir (Noe 1988, s. 459).

a. Kocluk; diistinceleri paylagsma, geribildirimde bulunma, kurumun amaglarini
basarmaya yonelik stratejiler belirlemeye yardimci olma iglevlerini igermektedir.

b. Koruma; gen¢ ve deneyimsiz ¢alisanin karsilasabilecegi olasi tehditleri ve gereksiz
riskleri azaltma islevlerini igermektedir.

c. Yeni yetenekler edindiren gorevler; gen¢ ve deneyimi olmayan bireylerin kariyer
alaninda gelismesini saglayacak olanaklar sunan, bilgi ve beceri kazanmasina sebep

olacak gorevler verme fonksiyonudur.
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d. Yeni iligkileri gelistirme; gen¢ ve deneyi olmayan bireylerin yoneticiler tarafindan
deger kazanmasmi ve gelecege yonelik firsatlart elde edebilmesini saglayacak

gorevleri sunma iglevidir.

Brockbank ve McGill’e (2006) gore kariyer fonksiyonlarinin 6n planda tutuldugu
mentorluk iligkileri genellikle formal mentorluk iliskileridir. Bu nedenle bilgiye

dayalidir ve titizlikle kontrol edilir.

4.5.2 Mentorlugun Psikososyal Fonksiyonu

Mentorlugun ilk doneminde kariyer fonksiyonlar1 ¢ok Onemli iken, psikososyal
fonksiyonlar ¢ogunlukla sonraki asamalarda 6ne ¢ikar (Kram 1988). Bu fonksiyonlar
mente gelisimini karsilamak icin gereksinim duydugu bilgiyi ve destegi sunar

(Brockbank ve McGill 2007, s. 323).

Psiko-sosyal islev, kisisel gelisim baglaminda stresle miicadele, toplumsal gelisim,
uyum gibi alanlar1 ele almaktadir (Gibson 2004, s. 260). Psiko-sosyal yonden destek; rol
modeli olma, danismanlik, benimseme-onaylama ve arkadaslik islevlerini icermektedir

(Noe 1988, s. 459).

Kram (1988) mentorlugun psikososyal fonksiyonunu 4 ana baslik altinda siralamistir:

Rol modellik, danismanlik, kabul ve onay, arkadaslik.

Rol model olma: Mentoru orgiit ortaminda basariya ulastiracak olan davranislarin,

islevlerin ve degerlerin neler oldugunu gosterir.

Danismanlik: Gen¢ ve deneyimi olmayan mentenin korkular1 ve endiselerini agikca

ifade etmesine olanak saglamak, onu cesaretlendirmektir.

Kabul ve onay: Mentorun, gen¢ ve deneyimi olmayan menteye olumlu yonde bir bakis

acistyla yaklagsmasidir.

Arkadaslik: Mentor igin gerekleri dogrultusunda bireysel ilgi gosterir.
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4.6 MENTORDA BULUNMASI GEREKEN NITELIiKLER

International Franchise Association kurulusu olan Franchise Sirketine (2011) gore 1yi

bir mentorda bulunmasi gereken ilk on 6zellik asagidaki gibidir;

i.  Beceri, bilgi ve deneyimini paylagmakta goniilliidiir.

ii. Olumlu davranislar gosterir ve olumlu rol model olur.

1ii. Mentorluk iligskisinde kisisel istekleri goz 6niinde bulundurur.
iv. Coskuludur.

v. Ogrenmeye deger verir ve gelismelere aciktir.

vi. Rehberlik ve yapici doniitler saglar.

vii. Meslektaslarina ve ¢aliganlara saygilidir.

viil. Kisisel ve mesleki hedefler ortaya koyar.

ix. Bagkalarini goriislerine ve girisimlerine deger verir.

x. Giizel 6rneklerle kisileri motive eder.

4.7 MENTORLUK ASAMALARI

Kram psikolojik ve orgiitsel faktorleri sistematik bir sekilde betimleyerek kisilerin bir
sonraki asamaya gegcisini aciklayan mentorluk iliskisinin asamalarini belirtmistir.
Mentorluk siireci 4 asamada gerceklesmektedir. Bunlar: giris asamasi, yetistirme

asamast, ayrilik agsamasi ve yeniden tanimlama asamasidir (Kram 1983, s. 610).

4.7.1 Baslangic Asamasi

Mentor ve mente iligkisinin bagladigi asamadir (Crisp ve Cruz 2009, s. 529). Kram’a
(1985) gore baslangic asamasi yaklasik 6-12 ay siirer. Bu asamada kisiler birbirinin
karakterini, diisiincelerini 6grenmeye ¢alisir. Ilk yil hayallerin somut, olumlu
beklentilere dontistiigi karsilikli etkilesim temeline dayanan yildir (Allen ve Eby 2010,
s. 144).

Rol ve sorumluluklara, siirecte hangi yolun izlenecegine karar verilir. Hangi zamanlarda
bir araya gelinecegi programlanir. Bu siirecte roller, sorumluluklar, sinirhiliklar ve

kurallar tespit edilir. Bu asamada basarisizlik olursa, tiim mentorluk siireci tehlikeye
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girmis olur (Fullerton 1998). Dolayisiyla baslangic asamast onem gerektiren bir
asamadir. Bu asamada mentor ve mente iyi iligkilerde bulunarak iletisimi saglam

temeller gercevesine oturtmak konusunda ¢aba sarf etmelidirler (Bakioglu 2013, s. 46).

4.7.2 Yetistirme Asamasi

Kram’a (1985) gore yetistirme asamasi yaklasik 2-5 yildir. Kariyer ve psikososyal
fonksiyonlar en yogun bu asamada kullanilir. Baslangic asamasindaki olumlu
beklentiler gerceklerle siirekli test edilir. Bu asama ayni zamanda catisma ya da
belirsizligin en az oldugu ve smirlarin netlestigi bir asamadir (Allen ve Eby 2010,
s. 144). Mentorluk fonksiyonlarin genisledigi bir asamadir (Crisp ve Cruz 2009,
s. 529).

Kariyer gelisimi, rol model ve psikososyal mentorluk fonksiyonlarinin daha da gelistigi
yetistirme asamasinda mentor ve mente arasindaki giiven ve iletisim gii¢lenir. Birlikte
calisma aligkanlig1, sadakat ve gliven bu asamada gelisir (Bouquillon, Sosik ve Lee

2007, s. 242).

4.7.3 Ayrilma Asamasi

Ayrilma asamasi her bir bireyin baska kisilerle nasil iliski kuracaginin belirsiz oldugu,
iliskide bir gecis siirecidir (Bouquillon ve digerleri 2007, s. 242; Allen ve Eby 2010,
s. 144). Mentor-mente iligkisi degisir ve mente bagimsizligin1 kazanir (Crisp ve Cruz
2009, s.529). Mentorun gorevlerini yerine getirmesiyle mente bagimsizligini
kazanmaya baglar. Hem mentor hem mente i¢in duygusal hasarlara neden olan, kaygi
verici hos olmayan bir ayrilma da gerceklesebilmektedir (Bouquillon ve digerleri 2007;
Johnson 2008). Mente icin yeteneklerini ve bagimsiz calisabilecegini gostermek,
mentor i¢in yeni yetenekler gelistirmede basarili oldugunu gostermek i¢in bu asama bir
firsattir (UCSF 2007). Mentorluk siireci verimli gectiyse mentor ve mente iliskiyi

devam ettirmeyi tercih edebilirler (Brockbank ve McGill 2007).
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4.7.4 Yeniden Tanmimlama Asamasi

Dordiincii asama olan yeniden tanimlama asamasinda mentor ve mente baskalariyla
iliskiler kurmak icin yeni yollar aramaktadir. Cogu zaman her iki taraf da kendilerini
ortakmig gibi hissedebilirler. Arkadaslik ve siiren iligki tekrardan tanimlanabilir. Fakat
ayrilma asamasinda anlasmazlik ve c¢atigmalar ¢oziilemezse yeniden tanimlama

asamasinda iliski arkadasca olmaz (Allen ve Eby 2010, s. 144).

4.8 YONETICININ MENTORLUK ROLU

Yoneticilerin gorev tanimlarinda bulunan; calisanlarinin egitimi, mesleki gelisimi,
adaptasyonu, sosyallestirilmesi, dogrudan desteklenmesi ile Orgiitiin kiiltiiriin
benimsenmesi konular1 yoneticinin mentor roliiniin gostergesidir. Mentorlugun mesleki
bilgi, normlar, davranislar edindirmek, rol model olmak, danismanlik yapmak ve

sosyallestirmek gibi psikososyal fonksiyonlari vardir (Kogel 2018, s. 98).

4.9 MENTORLUGUN KARIYER YONETiMIi UZERINE ETKIiSi

Calismacilarin, kariyer basarisinin nesnel getirilerden daha fazlasini igerisinde
barmdirdigint kesfetmesinin ardindan, algilanan kariyer basarisi, kariyer beklentisi,
orgiitsel adalet, is1 benimseme, i doyumu, orgiitsel adanmislik, tiikenmislik ve orgiitsel
giic de dahil olmak iizere mentorlugun 6znel getirileri, mentorluk ¢aligmalarinin odagini

olusturmaya baslamistir (Borredon ve Ingham 2004; Dougherty ve Dreher 2007).

Mentorluk iliskilerinin ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik giivenilir bir bigimde geri
bildirim alma ve yonlendirilme firsati sunmasi, bunun da ¢ogu durumda adanmisligi
yiiksek caliganlar ortaya cikartmasi bakimindan orgiitlere saglayacag: faydalar, gerek
0zel gerekse kamu alaninda faaliyet gosteren orgiitler tarafindan giin gectik¢e daha da

fark edilir hale gelmektedir (Cranwell-Ward, Bossons ve Gover 2004).
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5. VERIi YONTEM

5.1 ARASTIRMANIN MODELI

Bu boliimde, yapilan arastirmanin amacindan bahsedilerek arastirmada kullanilan
yontem aciklanacak ve temel hipotezler belirlenerek arastirmanin modelinden

bahsedilecektir.

5.2 CALISMANIN KONUSU VE AMACI

Mentorlugun kariyer tatmini iizerine etkisi ve bu etkinin sinirsiz kariyer ile etkilesimi
gdz {iniine alindiginda arastirmanin amaci, genel merkezi Istanbul’da olan ilag
sektorlinde ¢alisanlarin kariyer yonetiminde aldiklar1t mentorlugun kariyer tatminini ne
diizeyde etkiledigi ve bu etki sonucunda sinirsiz kariyer ile etkilesimi incelenmektir. Bu
etki incelenirken calisanlarin demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim durumu,
calisma siiresi vb.) ile bu etki arasinda herhangi bir iliski olup olmadigi da

arastirilacaktir.

5.3 MENTORLUK, SINIRSIZ KARIYER VE KARIYER TATMINI ILiSKiSi

Literatiirli inceledigimizde, en fazla mentorluk ile kariyer tatmini arasindaki iliskinin
arastirildigr goriilmektedir. Buna gore ikisi arasinda pozitif bir baglant1 oldugu iddia
edilmektedir. Mentorluk, bir bireyin kariyer basarisi ve kariyer tatminine pozitif katkida

bulunan degerli yollardan birisidir (Garvey vd. 1996, s. 11).

Mentorluk arastirmalari, mentorluk siirecinde mentor tarafindan sergilenen kariyer
fonksiyonlariyla mentenin maddi kazanci, doyumu ve terfisi arasinda olumlu iligki
olduguna dair destekleyici bulgular sunmaktadir (Chao 2007; Ragins ve Cotton 1999;
Ragins ve Kram 2007).

Scandura (1997), mentor destegi alan calisanlarin kendilerini orgiitsel degerlerle daha
cok 6zdeslestirdigini, model olma fonksiyonunun mentenin mentora saygisini arttirmak

suretiyle ise kars1 olumlu davranis gelistirilmesine yol actigini tespit etmistir. Bunun
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yaninda mentorluk, yiikselme, iicret, maas vb. kariyer ¢iktilar1 ile kariyer tatmini,
kariyer bagliligi, is tatmini (Ragins ve Scandura 1997) ve isten ayrilma egilimleri gibi
daha ¢ok duygusal ve daha soyut kariyer basarisi ¢iktilarinin ortaya ¢ikmasini
kolaylastirmaktadir (Allen 2004, s. 128).

American Psychological Association (APA, 2006), mentorluk iligkisi igerisinde
bulunmus bireylerin, bu iliski igerisinde yer alamamig bireylere gore is bakimindan
daha fazla tatmin olduklarin1 ve ise adanmisliklarinin daha yiiksek diizeyde oldugunu
iddia etmektedir. Buna gére mentorluk hizmeti almis bireyler performans
degerlendirmelerinde genellikle daha yiiksek basar1 elde etmekte, daha yiiksek gelir elde
etmekte ve kariyerlerinde daha hizli ilerleme kaydetmektedir. Mentorluk, menteye
kariyer gelisimi olanagi saglar: Uzun vadeli kariyer ve gelisim hedef ve planlarinin
gelisimine yardimci olur (Cranwell-Ward vd. 2004). Mentorluk iliskilerini farkli kilan
sey, bu iliskilerin odaginda kariyer ilerlemesi ve gelisimin bulunmasidir (Ragins ve

Kram 2007).

Bu aragtirmanin disinda mentorun kalitesi ile mentenin i§ doyumu arasinda da olumlu
bir iligki vardir (Noe 1988). Benzer bir sekilde, Liu, Mitchell, Lee, Holtom ve Hinkin
(2012), mentorlugun kalitesinin i doyumu tizerinde olumlu etkisi oldugunu ve isin aile

alanina tagsmasini azalttigini ortaya ¢ikartmistir.

Arastirmalar glinimiizde mentorlugun, bireyler i¢in “siirsiz kariyer” gercevesinde
giderek daha fazla &nemli hale geldigine isaret etmektedirler. Ozellikle Kram’mn
mentorluk konusundaki seminer c¢aligmasinin yayinlanmasindan sonra mentorlugun
kariyer gelistirme ve ilerlemesi tizerine etkilerinin incelenmesi yayginlasmistir (Higgins

2000, s. 277).

Pegg (1999)’in yaptig1 arastirmanin sonucuna gore, bir mentora sahip olmanin bireyin
kariyer gelisiminde, ilerlemesinde (terfi hizlarinda ve toplam tazminatlarda) ve kariyer

tatmininde artiglara yol agtigini belirtilmektedir.

Literatiirde mentorluk ve kariyer tatmini iliskisine yonelik baz1 ¢aligmalar bulunsa da

siirsiz kariyer, kariyer tatmini ve mentorluk arasindaki 3’li etkilesim hakkinda bir
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calisma bulunamamaktadir. Arastirmamiz bu konuda yapilan ender ¢alismalardan olup,

literatiire destek saglayacaktir.

5.4 ARASTIRMA YONTEMI

5.4.1 Arastirma Modeli ve Hipotezi

Bu boliimde, yapilan arastirmanin amacindan bahsedilerek arastirmada kullanilan
yontem acgiklanacak ve temel hipotezler belirlenerek aragtirmanin modelinden

bahsedilecektir.

Arastirmada kullanilan degiskenler bir araya getirildiginde, bagimsiz degisken olarak
alman mentorluk, bagimli degisken olarak kariyer tatmini, ara degisken olarak sinirsiz
kariyer modelde yer almistir. Calismanin modeli ve gelistirilen hipotezler asagida yer

almaktadir.

Tablo 5.1: Arastirma Modeli

MENTORLUK > . -
Psiko-Sosyal KARIYER TATMINI
Kariyer Gelistirme
SINIRSIZ KARIYER
Psikolojik Hareketlilik
Fiziksel Hareketlilik
Hla : Psiko-sosyal mentorlugun kariyer tatmini tizerinde pozitif etkisi vardir.
HIb : Kariyer Gelistirme mentorlugunun kariyer tatmini lizerinde pozitif etkisi
vardir.
H2a : Fiziksel hareketliligin kariyer tatmini {izerinde pozitif etkisi vardir.
H2b : Psikolojik Hareketliligin kariyer tatmini lizerinde pozitif etkisi vardir.
H3a : Fiziksel hareketlilik psiko-sosyal mentorluk ve kariyer tatmini arasinda araci
degisken gorevi gormektedir.
H3b : Psikolojik hareketlilik psiko-sosyal mentorluk ve kariyer tatmini arasinda

aract degisken gorevi gérmektedir.
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H4a : Fiziksel hareketlilik kariyer gelistirme mentorlugun ve kariyer tatmini
arasinda araci degisken gorevi gormektedir.
H4b . Psikolojik hareketlilik kariyer gelistirme mentorlugu ve kariyer tatmini

arasinda araci degisken gorevi gormektedir.

5.4.2 Arastirmanin Anakiitle (Evren) ve Orneklemi

Aragtirmanin anakiitlesini Tirkiye’de ilag sektoriinde c¢alisanlar olusturmaktadir.
Anakiitlenin tamamina ulasmak zaman ve maliyet faktorleri agisindan miimkiin
olmadigindan 6rnek kitlemiz sinirlandirilmistir. Bunun i¢in kolayda 6rnekleme yontemi
kullanilmis olup arastirmanm katilimcilarini genel merkezi Istanbul’da olan, ilag
sektdriinde galigan 300 beyaz yakali olusturmaktadir. Ornekleme ait demografik bilgiler
asagidaki Tablo 2 verilmistir.

5.4.3 Olcme Araclari

Arastirmanin uygulama kisminda, belirlenen model ve One siiriilen hipotezleri test
etmek amaci ile 5°li Likert tipi ol¢ekler kullanilmistir. Bu o6lg¢ekler kullanilirken
gecerlilikleri ve gilivenilirlikleri test edilmistir. Tiirkiye’deki c¢alismalara uyarlanan

Olceklerden yararlanilmistir.

5.4.3.1 Mentorluk olcegi

Calismada ilag sektoriinde c¢alisan ve kariyer yonetimi yapan calisanlarin aldiklar
mentorluk programini degerlendirmeleri i¢in Noe tarafindan 1988 yilinda gelistirilen,
uluslararas1 kabul gormiis ve 30 maddeden olusan Mentorluk Olgegi (EK-1)
kullanilmistir. Ozkalp ve arkadaslar1 (2006) tarafindan yapilan calismada 6lcegin
Tiirkge versiyonu giivenilirlik analizi yapilarak hesaplanmis ve dlgegin giivenirligini

Cronbach Alpha testi ile %96 olarak bulmuslardir.

Calismamizda Noe (1988) tarafindan gelistirilen Mentorluk Olgegi’nin psikososyal
boyutu Olgmek icin sekiz, kariyer gelistirme boyutu Olgmek icin dort madde
kullanilmistir. Kullanilan maddeler Noe’nin ¢aligmasinda ve Tiirkiye’de de yapilan

diger calismalarin (Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz 2006) faktdr analizi sonuglari
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dikkate alinarak belirlenmistir. Olgekte ifade edilen sorular i¢in 5°1i Likert Olgegi tipi
kullanilmistir.  Sorularin cevap secenekleri, “Kesinlikle katilmiyorum’dan (1),
“Kesinlikle katiliyorum’a (5)” kadar uzanan 5’li 6lgekten olugsmaktadir. Sorular Ek 1’de

yer almaktadir

5.4.3.2 Kariyer tatmini ol¢cegi

Kariyer memnuniyeti degiskeni, Greenhaus ve arkadaslar1 (2010) tarafindan gelistirilen
5 maddelik Kariyer Memnuniyeti Olgegi ile dl¢iilmiistiir. Olgegin giivenilirligi 0.85 dir.
Caligmamizda Karakus’un (2017) c¢alismasinda Tiirkgeye uyarladigi kariyer tatmini
dlceginden yararlanilmistir. Olgegin giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa
degeri 0,93 olarak hesaplanmistir. 5 maddelik ankette 'Kariyerimdeki basarilardan
memnunum', 'Genel olarak kariyer hedeflerime ulagsmak i¢in kaydettigim ilerlemeden
memnunum' ve 'Gelir hedeflerime dogru kaydettigim ilerlemeden memnunum' gibi
sorular igin 5°1i Likert Olcegi skalas1 kullamilmustir. Sorularin cevap segenekleri,

Kesinlikle katilmiyorum’dan (1)”, “Kesinlikle katiliyorum’a (5)” kadar uzanan 5°li

Olcekten olusmaktadir. Sorular Ek 2°de yer almaktadir.

5.4.3.3 Simrsiz kariyer ol¢egi

Calisanlarin psikolojik mobilite ve fiziksel mobilite algilarmi 6l¢mek i¢in Briscoe ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilen siirsiz Kariyer Olgegi (2005) kullanilmistir. Olgek
toplam 13 sorudan olugmaktadir. Briscoe ve arkadaslar1 (2005) Sinirsiz Kariyer Tutum
Olgegini, psikolojik hareket kabiliyetini ve Fiziksel mobilite tercihini veya giiciinii
olgmek icin gelistirilmistir. Olgegin alfa katsayisi 0,75 idi. Sinirsiz Kariyer' 6lgeginin
Tiirkce versiyonu, Kale ve Ozer’in (2012) ¢alismasindan alinmistir. Tiirk¢e versiyonun
alfa Cronbach degeri .80 idi. Olgekte ifade edilen sorular i¢in 5°1i Likert Olgegi tipi
skala kullanilmistir. Sorularin cevap secenekleri, “ Kesinlikle katilmiyorum’dan (1)”,
“Kesinlikle katiliyorum’a (5)” kadar uzanan 5’11 6l¢ekten olusmaktadir. Sorular Ek 3°de

yer almaktadir.
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Tablo 5.2: Demografik gostergeler

Degisken Grup Frekans Yiizde
Kadin 144 48%
Cinsiyet Erkek 156 52%
Toplam 300 100%
26-30 34 11.3%
31-35 79 26.3%
Yas 36-40 88 29.3%
41+ 99 33%
Toplam 300 100%
Yiiksekokul 7 2.3%
Lisans 165 55%
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 113 37%
Doktora 15 5%
Toplam 300 100%
Bekar 79 26.3%
Medeni Durum Evli 221 73.7%
Toplam 300 100%
1-5 yil 22 7.3%
6-10 y1l 70 23.3%
Toplam is Tecriibesi 11-15 y1l 94 31.3%
16+ yil 114 38%
Toplam 300 100%
1 yildan az 15 5%
1-5 yil 94 31.3%
Bu Kurumda Calisilan 6-10 y1l 73 24.3%
Toplam Siire 11-15y1l 58 19.3%
16+ yil 60 20%
Toplam 300 100%
Yonetici Olmayan 141 47%
Pozisyon Y onetici 159 53%
Toplam 300 100%
0-5 ay 78 26
6-11 ay 87 29
Mentorluk Alma Suresi 1-2 y1l 73 243
2+ yil 62 20.7
Toplam 300 100%
Kadm 86 28.7
Mentoriin Cinsiyeti Erkek 214 71.3
Toplam 300 100%

5.5 ARASTIRMANIN KISITLARI VE VARSAYIMLARI

Arastirma ilag sektorii temel alinarak yapilmistir. Anket yonteminin kullanildig:

arastirma, Istanbul ilinde faaliyet gosteren ilag firmalari iizerinde yiiriitiilmiistiir. Anket
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sorular1 ¢esitli diizeylerde gorev yapan (Yonetici, Uzman) ¢alisanlara yonelik olarak
hazirlanmistir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren tiim ilag firmasi calisanlarina ulagmak
miimkiin olmayacagindan arastirmanin kapsamina sadece Istanbul ilinde ¢alisanlar dahil

edilmistir. Buna gore arastirmanin kisitlari;

1. Arastirmada elde edilen veriler sadece ¢alismaya katilan ilag¢ sektorii ¢alisanlar ile
sirhidir. Istanbul ilinde faaliyet gsteren tiim ilag firmalara genellenemez.

2. Kisilerin mentorluk algilar1 icin ankete verdikleri yanitlar anket sorulari ile
stnirhdir.

3. Kisilerin anket sorularina verdikleri yanitlarin bir boliimii zaman i¢inde degisebilir.
Dolayisiyla arastirmanin sonuglart ¢alismanin yapildigi zaman ile siirlidir.

4. Arastirmanin sonuglar1 katilimeilarin verdikleri cevaplarla sinirlidir.

5.6 VERIi TOPLAMA YONTEM VE ARACI

Arastirmada kullanilan veriler yaygin olarak kullanilan yontemlerden biri olan anket
yontemi kullanilarak elde edilmistir. Sorularin diger arastirma yontemlerine gore daha
genis kitlelere ulagtirilabilmesi ve gerek zaman gerekse maliyet agisindan daha avantajh
olmast nedeniyle arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yOntemi tercih

edilmistir.

Calismada 60 ifadeden olusan bir anket formu hazirlanmistir. S6z konusu anket formu
dort boliimden olugsmaktadir. Anketin ilk boliimii katilimcilarin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik olarak 9 sorudan olusmaktadir. Anketin ikinci boliimii ise mentorun
etkisini Olgmeye yonelik hazirlanan 30 ifadeden olusmaktadir. Anketin iiglincii
boliimiinde calisanlarin kariyerlerinden duyduklari tatmini 6lgmek i¢in hazirlanan 8
soruluk kariyer tatmini anketi kullanilmistir. Anketin son boliimiinde ise 13 sorudan
olusan smirsiz kariyer Olcegi anketi kullanilmistir. Katilimcilarin bu  sorulara
verebilecekleri alternatif yanitlar 1°den (kesinlikle katilmiyorum) 5°e (kesinlikle
katiliyorum) uzanan 5°1i Likert tipi tepki skalasi tizerinde yer almaktadir. Anket formu
hazirlanirken, ankette bulunan sorularin ve ifadelerin acgik, anlasilir, katilimcilari

stkmayacak sekilde kisa ve 6z olmasina dikkat edilmistir.
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Anket uygulamas1 Istanbul’daki ila¢ sektdrii calisanlarina internet portali iizerinden
erisilen link davetiyesi ile yapilmistir. 1 Mart 2019 ile 30 Mart 2019 tarihleri arasinda
katilimcilara gonderilen anketlerde 350 kisiye ulasilmis, 300 kisi anketi doldurarak
calismaya katkida bulunmustur, 50 katilimci ise anketi yarim biraktig1 i¢in arastirma

ornekleminin disinda tutulmustur. Bu nedenle analize dahil edilen anket sayis1 300’tiir.

5.7 ANALIZLER

Oncelikle verilerin hem yap1 gecerliligi hem de giivenilirligi test edilerek hipotez testine
uygun olup olmadigr sinanmistir. Yapi gegerliligini test etmek i¢in yakinsak ve ayrim
gecerliligi testleri uygulanmistir (Fornell ve Larcker 1981). Yakinsak gegerlilik i¢in
dogrulayic1 faktor analizi kullanilmis, ayrim gegerliligi i¢in ise Hair vd. (2012)
tarafindan Onerilen prosediir uygulanmistir. Buna goére her degiskenin ortalama
cikartilan varyans degeri karekokiiniin ilgili degiskenin diger degiskenler ile olan
korelasyon katsayisindan biiyiik olup olmadig1 incelenmistir. Ardindan degiskenlerin i¢
tutarlilik katsayilar1 i¢in Cronbach Alpha katsayis1 kullanilmistir. Korelasyon analizinin
ardindan hipotez testleri icin Hayes (2017) tarafindan 6nerilen yontem kullanilmis olup,

aracilik etkisinin sinanmasinda PROCESS 3.0 yazilimindan istifade edilmistir.
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6. BULGULAR

6.1 GECERLILIK, GUVENILIRLIK VE MODEL UYUMLARI

Yapr gecerliligi, yakinsak gecerlilik ve ayrim gegerliligini smamak i¢in tim
degiskenlerin bir arada kullanildig1 dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Ancak bes
faktorlii  hipotetik yapinin veriyle yeterince uyum saglamadigi goriilmiistiir
((’=1458.191, df=484, p<.001, CFI=.856, TLI=.843, RMSEA=.082, SRMR=.076).
Bunun {izerine yazilim tarafindan oOnerilen diizeltmeler denenmistir. Yedi adet hata
terimi eklenmesi ve ait oldugu ortiikk degiskeni yetersiz temsil etmesi nedeniyle bir
sorunun analizlerden ¢ikartilmasinin ardindan bes faktorlii modelin verilerle iyi uyum
gosterdigi  bulunmustur (x2=999.594, df=447, p<.001, CFI=917, TLI=.907,
RMSEA=.064, SRMR=.074). Hu ve Bentler (1999) tarafindan oOnerilen esik uyum
degerlerine ulasilmasi nedeniyle daha fazla degisiklik yapilmamistir. Buna gore hem
teori hem de Onceki g¢alismalarla da uyumlu olan psiko-sosyal mentorluk, kariyer
gelistirme mentorlugu, fiziksel hareketlilik, psikolojik hareketlilik ve kariyer tatmini
olmak ftzere bes faktorli yapr kullanilmistir. Faktorlerin tamaminin yakinsama
gecerliligine dair yeterli kanit bulunmustur. DFA sonucunda elde edilen faktor yiikleri

asagidaki Tablo 6.1°de gosterilmistir.
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Tablo 6.1: Dogrulayici faktor analizi sonuclar:

Faktorler Maddeler St;:ﬂ?;:l?{gglgzls I¢ Tutarhhk

Ment6 0.681

Ment5 0.773

Psik | Ment8 0.792
h;;n(t’oiﬁfga Ment10 0.691 000

Mentl 1 0.719

Ment12 0.701

Ment4 0.758

Ment9 0.707

Ment20 0.786

Kariyer Gelistirme Ment21 0.894
- 914

Mentorlugu Ment22 0.927

Ment19 0.725

skar8 0.600

skar7 0.629

. . skar5 0.864
Ejll'(e(;(lggllllilk kol 0.735 891

skar3 0.679

skar2 0.817

skarl 0.749

skar9 0.701

o skarl0 0.726
g‘jr‘;i:ilﬂik skarl 1 0.832 901

skar12 0.856

skarl3 0.882

ktatl 0.745

ktat2 0.794

ktat3 0.573

. .. ktat4 0.775
Kariyer Tatmini 922

ktat5 0.665

ktat6 0.826

ktat7 0.822

ktat8 0.913

Hair vd. (2012) o6nerdigi yontem izlenerek bes faktoriin her birinin ¢ikartilan ortalama
varyanslart (COV) hesaplanmig, COV’larinin karakokii diger degiskenlerle sahip
olduklar1 korelasyonla karsilastirilmistir. Bu sayede her bir kavramin diger kavramlarla
istatistiksel olarak ayrisip ayrismadigr sinanmistir. DFA’dan elde edilen faktorlerin
ortalamalari, standart sapmalari, faktorler arasindaki korelasyonlar ve COV’lar
asagidaki tablo 4’de karsilastirilabilmektedir. Korelasyon analizi sonucunda dikkat
ceken bir sonu¢ smirsiz kariyerin psikolojik hareketlilik alt boyutunun fiziksel

hareketlilik disinda calismadaki diger degiskenlerle anlamli bir korelasyonu
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olmamasidir. Degiskenlerin COV’larinin karakoklerinin  diger degiskenlerle olan
korelasyonlariyla kiyaslandiginda ayrim gecerliligi i¢in yeterli kamit bulundugu
gozlenmistir. Hem yakinsama hem de ayrim gegerliligi sinanip yapr gegerliliginin
yeterli oldugundan emin olunduktan sonra hipotez testlerine gecilebilece§ine kanaat

getirilmistir.

Tablo 6.2: Degiskenler arasindaki korelasyonlar

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1 | Psiko-Sosyal Mentorluk 3.34 0.571 0.729
2 ﬁiityjrrh?gﬂisﬁrme 334 | 0780 |0.65177| 0.837
3 | Psikolojik Hareketlilik 235 | 0413 | 0.102 | 0.076 | 0.730
4 | Fiziksel Hareketlilik 3.23 0.865 [0.2317"| 0.164" [-0.231""| 0.803
5 | Kariyer Tatmini 3.41 0.621 |0.4197(0.331™" | -0.050 | 0.359"™" | 0.770

N=300, ***p<.001, **<.01, *p<.05, Kosegen degerler ilgili satirdaki faktdriin ¢ikartilan ortalama
varyansinin karakok degerdir.

6.2 HiPOTEZ TESTI

Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in bir dizi regresyon denklemleri olusturulmus ve
aracilik etkisi Hayes (2013) tarafindan gelistirilen PROCESS kodlar1 kullanilarak
gerceklestirilmistir. Regresyon denklemlerinde “giris” yontemi ve 95% giiven
araliginda 2000 Orneklemli sapmasi diizeltilmis (bias corrected) bootstrap ydntemi
kullanilmistir. Ik olarak mentorluk boyutlarmin kariyer tatmini {izerindeki etkisi
incelenmistir. Ardindan sinirsiz kariyerin kariyer tatmini tizerindeki etkisi incelenmis,
ve en sonunda mentorluk almanin sinirsiz kariyer vasitasiyla kariyer tatmini tizerindeki

dolayl etkisi stnanmustir.

Tablo 6.3: Mentorluk boyutlarimin Kkariyer tatmini iizerindeki etkisine dair
regresyon analizi sonuclar

R R* |AdjR*| F p B t p
Mentorluk alma .503 253 248 | 50.251 | <.001
Psikososyal Mentorluk 475 6.735 | <.001
Kariyer Gelistirme Mentorlugu .039 .552 .581

N=300. B: Standardize edilmis etki katsayis1

Yapilan regresyon analizi sonucunda, R degeri bagimli degiskenle bagimsiz degisken

arasinda bir iliski oldugunu, bir diger ifadeyle mentorluk almanin kariyer tatminindeki
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degisimin 6nemli bir kismmi acikladigin1 gostermektedir. Bu tabloda R degeri 0,503
olup mentorluk alma ile kariyer tatmini arasinda bir iligkinin olduguna isaret etmektedir.
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin ne kadarini acikladigini gdsteren R* degeri
.253°diir. Bu, mentorluk almanin kariyer tatmini varyansinin yaklasik %25’ini
aciklayabildigini gostermektedir. Tabloda goriilen F degeri 50.251 olup modelin uygun
oldugunu gostermekte ve modelimizin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulagmaktayiz (p<.001). Diger bir ifade ile kariyer tatminini mentorluk alma ile
acikladigimiz modelimizin analiz edilebilir ve sonuglara giivenilebilir anlamli bir

model oldugunu gostermektedir.

Psiko-sosyal mentorluk boyutuna iligkin standardize edilmis etki degeri [=.475 olup
buna iliskin t degeri t=6.375 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gére anlamlilik diizeyi
p<.001 olarak bulunmustur. Bu sonuclara gore psikososyal mentorluk boyutunun
modelin agiklayiciliginda istatistiksel ag¢idan anlamli bir katki sagladigi kanaatine
vartlmistir. Buna gore H;, “Psiko-sosyal mentorlugun kariyer tatmini iizerinde pozitif

etkisi vardir” kabul edilmistir.

Kariyer gelistirme mentorlugu boyutuna iligkin etki degeri f=.039 olup buna iliskin t
degeri t=.552 olarak bulunmustur. Korelasyon tablosunda kariyer tatmini ile anlamli bir
korelasyona sahip olmasina ragmen (r=.331) regresyon analizinde psiko-sosyal
mentorluk ile kontrol edildiginde anlamli bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Buna gore
Hip, “Kariyer Gelistirme mentorlugunun kariyer tatmini iizerinde pozitif etkisi vardir”

reddedilmistir.

Tablo 6.4: Sinirsiz kariyer boyutlarinin kariyer tatmini iizerindeki etkisine dair
regresyon analizi sonug¢lari

R | R | AV g p B t p
R
Sinirsiz Kariyer .394 155 150 | 27.305 | <.001
Fiziksel Hareketlilik 405 | 7.386 | <.001
Psikolojik Hareketlilik .106 1.940 | .053

N=300. B: Standardize edilmis etki katsayis1

Yapilan regresyon analizi sonucunda, R degeri bagimli degiskenle bagimsiz degisken
arasinda bir iligki oldugunu, sinirsiz kariyerin kariyer tatminindeki degisimin 6nemli bir

kismini acikladigini gostermektedir. Bu tabloda R degeri 0,394 olup sinirsiz kariyer ile
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kariyer tatmini arasinda bir iligkinin olduguna isaret etmektedir. Bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenin ne kadarim agikladigim gosteren R* degeri .155°tir. Bu, smirsiz
kariyerin kariyer tatmini varyansinin yaklasik %15’ini agiklayabildigini gostermektedir.
Tabloda goriilen F degeri 27.305 olup modelin uygun oldugunu gdstermekte ve
modelimizin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulagsmaktayiz (p<.001). Diger
bir ifadeyle kariyer tatminini sinirsiz kariyer ile agikladigimiz modelin analiz edilebilir

ve sonuglarma giivenilebilir anlamli bir model oldugunu gostermektedir.

Fiziksel hareketlilik boyutuna iliskin standardize edilmis etki degeri p=.405 olup buna
iliskin t degeri t=7.386 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore anlamlilik diizeyi
p<.001’tir. Bu sonuglara gore fiziksel hareketlilik boyutunun modelin agiklayiciliinda
istatistiksel acidan anlamli bir katki sagladigi kanaatine varilmistir. Buna gore Hj,

“Fiziksel hareketliligin kariyer tatmini tizerinde pozitif etkisi vardir” kabul edilmistir.

Psikolojik Hareketlilik boyutuna iliskin etki degeri f=.106 olup buna iliskin t degeri
t=1.940 olarak bulunmustur. Istatistiksel anlamlilk diizeyi .05’ten biiyiikk olmasi
neticesinde psikolojik hareketliligin kariyer tatmini lizerinde anlamli etkisi olmadig1
kanisina varilmigtir. Buna gore Hy, “Psikolojik Hareketliligin kariyer tatmini iizerinde

pozitif etkisi vardir” reddedilmistir.

Araci degisken etkilerini sinamak iizere paralel aracilik modelleri kurulmustur. Paralel
aracilik modeli analizinde bir bagimsiz degisken (X), bir bagiml degisken (Y) ve iki
adet arac1 degisken (mediator) (M) yer almakta olup, X’in Y iizerindeki dolayl etkisi
M1 ve M2 olmak iizere iki yoldan ger¢eklesebilmektedir. Dolayli etkiler direkt etki ile
kontrol edilerek anlamliligi sinanmaktadir (Hayes 2013). Bootstrapping ydntemini
kullanan PROCESS kodlar1 kullanarak degiskenler arasindaki direkt ve dolayl etkiler
icin giiven araliklar1 hesaplanmis, araliklar sifir degerini icermediginde etkinin anlamli
oldugu kanisina varilmustir. Aracilik etkisinin bulunup bulunmadigini anlamak igin
Hayes ve Preacher (2008) dolayl etkilerin anlamli olmas1 ve X=>Y direkt etkisinin
anlamli olmamas1 gerektigini sOylemisler, hem direkt hem de dolayli etkinin anlaml

olmasi halinde kismi araci etkinin oldugunu belirtmislerdir.

[k paralel aracilik modelinde psiko-sosyal menturluk bagimsiz degisken (X), fiziksel
hareketlilik (M1) ve psikolojik hareketlilik (M2) araci degiskenler, kariyer tatmini ise
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bagimli degisken (Y) olarak belirlenmistir. Model 1 sonuglarma goére psiko-sosyal
mentorlugun sadece fiziksel hareketlilik vasitasiyla kariyer tatmini lizerinde anlamli
dolayli etkisi vardir (y=.077, S.H=.027 95% GA AS=.029 US=.135), ancak direkt
etkinin de anlamli olmast (B=.468, p<.001) kismi aracilik bulunduguna isaret
etmektedir. Buna gore Hjs, “Fiziksel hareketlilik psiko-sosyal mentorluk ve kariyer
tatmini arasinda araci degisken gorevi gormektedir” kismen kabul edilirken Hs,
“Psikolojik hareketlilik psiko-sosyal mentorluk ve kariyer tatmini arasinda araci
degisken gorevi gormektedir” reddedilmistir. Bu analizler tablo 6.5°’te Model 1 de

gosterilmistir.

Ikinci paralel aracilik modelinde kariyer gelistirme mentorlugu bagimsiz degisken (X),
fiziksel hareketlilik (M1) ve psikolojik hareketlilik (M2) araci degiskenler, kariyer
tatmini ise bagimli degisken (Y) olarak belirlenmistir. Model 2 sonuglarina goére kariyer
gelistirme mentorlugunun sadece fiziksel hareketlilik vasitasiyla kariyer tatmini
tizerinde anlamli dolayli etkisi oldugu vardir (y=.047, S.H=.020 95% GA AS=.014
US=.096). Ancak direkt etkinin de anlamli olmasi (B=.245, p<.001) kismi aracilik
bulunduguna isaret etmektedir. Buna gére Ha, “Fiziksel hareketlilik kariyer gelistirme
mentorlugu ve kariyer tatmini arasinda araci degisken gorevi gormektedir” kismen
kabul edilirken Hg, “Psikolojik hareketlilik kariyer gelistirme mentorlugu ve kariyer
tatmini arasinda araci degisken gorevi gormektedir” reddedilmistir. Bu analizler tablo

6.5’te Model 2 de gosterilmistir.
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Tablo 6.5: Paralel araci degisken analizi sonug¢lari

Fiziksel Psikolojik Kariyer
Hareketlilik Hareketlilik Tatmini
B | SH B | SH B | SH
Model 1
Sabit 2,007 | 0288 | 20377 | 0.141 | 1.124™" | 0.257
Psiko-Sosyal Mentorluk (X) 03677 | 0.085 0.094° 0.042 | 0.468 | 0.055
Fiziksel Hareketlilik (M1) 0201 | 0.037
Psikolojik Hareketlilik (M2) 0.032 | 0.075
R 0.243 0.130 0.569
R2 0.059 0.017 0.323
F 18.667 5.118 47.166
p <.001 0.024 <.001
Model 2
Sabit 2598 | 0217 | 2168 | 0.105 | 1.5977" | 0.258
Kariyer Gelistirme Mentorlugu (X) | 0.1917 | 0.063 0.055 0.031 | 02457 | 0.041
Fiziksel Hareketlilik (M1) 0.2457 | 0.038
Psikolojik Hareketlilik (M2) 0.090 | 0.079
R 0.172 0.104 0.495
R2 0.030 0.011 0.245
F 9.101 3.230 32.020
p 0.003 0.073 <.001

N=300, ***<.001, **<.01, *<.05

6.3 BAGIMSIZ GRUPLAR T-TESTI

Kadi ve Erkek calisanlarin arastirmadaki degiskenlere yonelik karsilastirilmast i¢in
yapilan t-testi sonrasinda fiziksel hareketlilik, psikolojik hareketlilik, kariyer gelistirme
mentorlugu alma degiskenleri ortalamalarinda anlamli fark oldugu bulunmustur.
Medeni duruma gore ise sadece sinirsiz kariyer boyutlar1 olan psikolojik hareketlilik ve
fiziksel hareketlilik degiskenlerinde anlamli farklar bulunmustur. Kadin veya erkek
mentore sahip olma agisindan karsilastirildiginda ise erkek ve kadinlar katilimeilar
arasinda yalnizca fiziksel hareketlilik degiskeni ortalamasinda anlamli fark oldugu
bulunmustur. Yonetici pozisyonunda g¢alisan ve yOnetici olmayanlar arasinda yapilan
karsilastirmada ise sadece kariyer tatmini agisindan fark oldugu bulunmustur. Bagimsiz

gruplar t testi sonuglar1 Tablo 6.6’da gosterilmistir
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Tablo 6.6: Bagimsiz gruplar t- testi sonuclari

Standart

Degiskenler Gruplar N Ortalama Sapma t degeri | p degeri
. . Kadin Katilime1 144 3.4127 67818
Kariyer Tatmini -.125 901
Erkek Katilime1 156 3.4217 .56479
o . Kadin Katilime1 144 3.0366 .88857
Fiziksel Hareketlilik -3.918 <.001
Erkek Katilime1 156 3.4190 .80204
. . .. | Kadin Katilimci1 144 2.4035 .38096
Psikolojik Hareketlilik 2.121 .035
Erkek Katilime1 156 2.3027 43683
i isti Kadin Katil 144 3.4363 75899
Kariyer (“iehstlrme adin Katilimcei 2088 038
mentorlugu Erkek Katilime1 156 3.2491 79099
Psiko-sosyal Kadin Katilimci 144 3.3735 58764 848 397
mentorluk Erkek Katilimc1 156 3.3174 .55698 ' '
. . Bekar Katilime1 79 3.3231 .53473
Kariyer Tatmini - -1.577 116
Evli Katilimci 221 3.4511 .64654
_, B Bekar Katilime1 79 2.9744 78705
Fiziksel Hareketlilik - -3.173 .002
Evli Katilimci 221 3.3288 87372
. . ... | Bekar Katilime1 79 2.4517 .33608
Psikolojik Hareketlilik - 2.544 011
Evli Katilimci 221 2.3151 43272
i isti Bekar Katil 79 3.4777 78886
Kariyer Gvehstlrme € .ar aulimcei 1.849 065
mentorlugu Evli Katilime1 221 3.2894 77277
iko- Bekar Katil 79 3.3235 .59974
Psiko-sosyal e .ar atiiimci 376 707
mentorluk Evli Katilimei 221 3.3518 56246
. o Kadin Mentor 86 3.4478 .63887
Kariyer Tatmini 537 592
Erkek Mentor 214 3.4052 .61444
. . Kadin Mentor 86 3.0343 92192
Fiziksel Hareketlilik -2.578 .010
Erkek Mentor 214 3.3163 82918
. . ... | Kadin Mentor 86 2.3849 .39473
Psikolojik Hareketlilik .899 369
Erkek Mentor 214 2.3375 42076
i isti Kadin Ment 86 3.4396 84121
Kariyer (iehstlrme adin vientor 1.419 157
mentorlugu Erkek Mentor 214 3.2985 75250
iko- Kadi Ment 86 3.3994 .57688
Psiko-sosyal adin Mentor 1.058 291
mentorluk Erkek Mentor 214 3.3222 .56936
. . Yonetici Olmayan 141 3.2116 .60614
Kariyer Tatmini —— -5.684 <.001
YOnetici 159 3.5999 57651
o . Yonetici Olmayan 141 3.1379 .81662
Fiziksel Hareketlilik — -1.848 .066
Yonetici 159 3.3220 .89892
. . ... | Yonetici Olmayan 141 2.3777 41833
Psikolojik Hareketlilik — 1.051 294
Y Onetici 159 2.3275 40878
mentorlugu Yonetici 159 3.3031 70690 ’ '
iko- Yonetici Ol 141 3.3457 .64928
Psiko-sosyal one 101 mayan 039 969
mentorluk Yonetici 159 3.3431 49480
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6.4 ANOVA TESTI

Aragtirma degiskenleri ortalamalariin yas, egitim durumu, toplam c¢alisma deneyimi,
mevcut sirketteki tecriibe ve mentorluk alinan siire karsilastirilmasi i¢in Tek yonlii
ANOVA testi gerceklestirilmistir. Oncelikle her degisken icin ANOVA’nin
varsayimlarindan olan grup varyanslarin homojenligi test edilmistir. Gruplarin varyans
homojenligi saglanan degiskenlerin tek yoOnlii varyans analizi ile ortalamalari
karsilastirilmistir.  Scheffe testi  kullamilarak  ikili  karsilastirmalardaki farklar

gosterilmistir.

6.4.1 Yas Gruplar1 Arasindaki Farklar

Levene testi sonucunda Kariyer tatmini, fiziksel hareketlilik, psikolojik hareketlilik,
kariyer gelistirme mentorlugu degiskenlerinde gruplarin varyanslarinin esitligi kabul
edilmistir. Bu durumda ANOVA testi yapilmasi i¢in On sart saglanmistir. Ancak
varsayim psikososyal mentorluk degiskeni i¢in saglanamadigindan bu degisken icin
karsilagtirma yapilamamistir. Gruplar arasinda yalnizca kariyer tatmini ve fiziksel
hareketlilik acisindan anlamli farklar oldugu bulunmustur. Kariyer tatmini agisindan
bakildiginda 41 ve istii yas grubunun hem 31-35 hem de 36-40 yas gruplarindan daha
yiiksek kariyer tatmini yasamakta oldugu sdylenebilir. Fiziksel hareketlilik agisindan ise
yine 41 yas ve lizeri grubun diger tiim gruplardan daha yiiksek fiziksel hareketlilige
sahip olduklar1 soOylenebilir. Fiziksel hareketlilik yasa bagli degiskenlik gdsterir.
Gruplarin Varyans Homojenligi testi ve Tek yonlii Varyans Analizi ANOVA testi
sonuglart Tablo 6.7 ve 6.8’de goriilebilir.

Tablo 6.7: Levene test sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi dfl df2 Sig.
Kariyer tatmini 1.717 3 296 164
Fiziksel Hareketlilik 470 3 296 703
Psikolojik Hareketlilik 395 3 296 157
Kariyer Gelistirme Mentorlugu 339 3 296 797
Psiko-sosyal Mentorluk 4.295 3 296 .005
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Tablo 6.8: Yas gruplarima gore ANOVA testi sonucu

N Ortalama S;Z;i: t degeri degeri
25 ve alt1 0 - -
26-30 34 3.4922 49416
Kariyer Tatmini 31-35 79 3.2641 .63911 7.022 <.001
36-40 88 3.2930 .56588
41 ve st 99 3.6245 63718
25 ve alt1 0 - -
26-30 34 2.8080 74390
Fiziksel Hareketlilik | 31-35 79 3.0728 .82520 15.684 | <.001
36-40 88 3.0496 .83089
41 ve Usti 99 3.6772 79195
25 ve alti 0 - -
26-30 34 2.4606 33519
I}Eﬁ?ﬁk 31-35 79 2.3690 46881 2007 | 113
36-40 88 2.3753 .39943
41 ve {istii 99 2.2776 .39565
25 ve alt1 0 - -
26-30 34 3.4999 .86689
ﬁiﬁfgﬁ%ﬂisﬁrm 31-35 79 32743 77957 | 713 | s45
36-40 88 3.3131 71952
41 ve Ustii 99 3.3582 .80452

6.3.2 Egitim Seviyesi Acisindan Farklar

Levene testi sonucunda arastirma degiskenlerinin tamaminda egitim diizeyi gruplarin
varyanslarinin esitligi kabul edilmistir. Bu durumda bu degiskenler i¢in ANOVA testi
yapilmasi i¢in On sart saglanmistir. Sonuglara gore kariyer tatmini agisindan doktora
derecesine sahip katilimcilarin yiiksek okul ve lisans derecesine sahip katilimcilara gore
daha yiiksek kariyer tatmini oldugu goriilmiistiir. Yiksek lisans ve doktora seviyesine
sahip calisanlara arasinda bir fark bulunamamaistir. Psikolojik hareketlilik agisindan ise
yalnizca yiiksek lisans derecesine sahip olanlarin lisans derecesine sahip olanlara gore
daha yliksek psikolojik hareketlilik skoru vardir. Kariyer gelistirme mentorlugu
acisindan ise doktora derecesi olanlarin yiiksek okul derecesi olanlara gore daha fazla
kariyer gelistirme mentorlugu almaktadirlar. Son olarak yalmizca yiiksekokul derecesi

olanlarin yiiksek lisans olan ve doktora derecesi olan kisilere gére daha az psikososyal
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mentorluk aldiklar1 bulunmustur. Gruplarin Varyans Homojenligi testi ve Tek yonlii

Varyans Analizi ANOVA testi sonuglar1 Tablo 6.9 ve 6.10°da goriilebilir.

Tablo 6.9: Levene test sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi df1l df2 Sig.
Kariyer tatmini 1.156 3 296 327
Fiziksel Hareketlilik 512 3 296 .674
Psikolojik Hareketlilik 152 3 296 928
Kariyer Gelistirme Mentorlugu 1.813 3 296 .145
Psiko-sosyal Mentorluk 1.389 3 296 246

Tablo 6.10: Egitim seviyesi gruplarina gore ANOVA testi sonucu

N Ortalama Standart F . P .
Sapma degeri | degeri
Yiksekokul 7 3.1241 79317
. .. Lisans 165 3.3280 .60852
Karyiyer Tatmini - - 5.234 .002
Yiiksek Lisans 113 3.5070 .60801
Doktora 15 3.8628 .50066
Yiksekokul 7 3.5842 1.07041
Lisans 165 3.2595 .82809
Fiziksel Hareketlilik .819 484
Zsel Har Yiiksek Lisans | 113 3.1610 89693
Doktora 15 3.3691 93686
Yiiksekokul 7 2.2847 48201
Li 165 2.2904 41246
Psikolojik Hareketlilik — ——oro— 3213 | 023
Yiksek Lisans 113 24219 40392
Doktora 15 2.5159 36961
Yiiksekokul 7 2.6428 1.16783
Kariyer Gelistirme Lisans 165 3.2951 74587
e 1o = : 3413 018
Menérliigi Yiiksek Lisans 113 3.3978 .80682
Doktora 15 3.7026 .50502
Yiksekokul 7 2.7881 72999
Lisans 165 3.2933 .54361
Psik 1 Mentorluk 4.254 .006
steososyal MEmOTUR I 'Yiiksek Lisans | 113 3.4241 59969
Doktora 15 3.5642 35084

6.6.3 Toplam Calisma Siiresi Acisindan Farklar

Levene testi sonucunda psiko-sosyal mentorluk alma disinda diger degiskenlerde
gruplarin varyanslariin esitligi kabul edilmistir. Bu durumda kariyer tatmini, fiziksel
hareketlilik, psikolojik hareketlilik, kariyer gelistirme mentorlugu icin ANOVA testi
yapilmas1 i¢in On sart saglanmistir. Psikososyal mentorluk degiskeni i¢in gerekli

varsayim saglanamadigindan bu degisken i¢in karsilastirma yapilamamistir. Gruplar
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arasinda tim boyutlar agisindan anlamli farklar oldugu bulunmustur. Kariyer tatmini
acisindan bakildiginda 16 yildan fazla is tecriibesi olanlarin hem 6-10 y1l hem de 11-15
yil tecriibesi olanlardan daha yiiksek kariyer tatmini skoruna sahip olduklar
bulunmustur. Fiziksel hareketlilik agisindan ise yine 16 yil ve {lizeri toplam is tecriibesi
bulunan grubun diger tiim gruplardan daha yiiksek fiziksel hareketlilige sahip olduklari
sOylenebilir. 1-5 yil tecriibesi olanlarin 16 yil ve {izeri grubuna gore daha fazla
psikolojik hareketlilige sahip oldugu goriilmiistiir. Kariye gelistirme mentorlugu
acisindan ise yalniza 11-15 yil toplam is tecriibesi olan grubun 1-5 yil toplam is
tecriibesi olan gruba gore daha az kariyer gelistirme mentorlugu aldigi bulunmustur.
Gruplarin Varyans Homojenligi testi ve Tek yonlii Varyans Analizi ANOVA testi
sonuclar1 Tablo 6.11 ve 6.12°de goriilebilir..

Tablo 6.11: Levene test sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi df1 df2 Sig.
Kariyer tatmini 1.136 3 296 335
Fiziksel Hareketlilik 1.250 3 296 292
Psikolojik Hareketlilik 1.355 3 296 257
Kariyer Gelistirme Mentorlugu 1.157 3 296 326
Psiko-sosyal Mentorluk 3.428 3 296 .018
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Tablo 6.12: Toplam calisma siiresi gruplarina gore ANOVA testi sonucu

N Ortalama Sézl;)(lil?:t degFeri degeri
1 yildan az 0 - -
1-5y1l 22 3.5587 47792
Kariyer Tatmini 6—10y1l 70 3.3034 61153 5.744 .001
11-15y1l 94 3.2722 .58638
16 yildan fazla 114 3.5798 .64013
1 yildan az 0 - -
1-5y1l 22 2.8807 .61931
Fiziksel Hareketlilik | 6 — 10 y1l 70 3.0233 .84182 8.303 .000
11-15y1l 94 3.1158 76896
16 yildan fazla 114 3.5329 91337
1 yildan az 0 - -
1-5yil 22 2.4894 27154
Ejfe‘ﬁggﬁlk 6— 10 yil 70 24021 46901 | 3.066 | .028
11-15yil 94 2.3844 43090
16 yildan fazla 114 2.2656 37104
1 yildan az 0 - -
1-5y1l 22 3.7687 67110
ﬁiﬁfgﬁ%ﬂisﬁrm@ 610 yil 70 3.3088 83898 | 2.810 | .040
11-15y1l 94 3.2419 77642
16 yildan fazla 114 3.3546 74581

6.6.4 Kidem Gruplar Acisindan Farklar

Leven<e testi sonucunda psiko-sosyal mentorluk alma disinda diger degiskenlerde
gruplarin varyanslarmin esitligi kabul edilmistir. Bu durumda kariyer tatmini, fiziksel
hareketlilik, psikolojik hareketlilik, kariyer gelistirme mentorlugu icin ANOVA testi
yapilmast i¢in On sart saglanmistir. Psikososyal mentorluk degiskeni i¢in gerekli
varsayim saglanamadigindan bu degisken i¢in karsilastirma yapilamamistir. Gruplar
arasinda kariyer tatmini, fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketlilik agisindan anlamli
farklar oldugu bulunmustur. Kariyer tatmini acgisindan bakildiginda 16 yildan fazla
siiredir kurumda ¢alisanlarin 1-5 yildan daha az siiredir ¢alisanlara gore daha yiiksek
kariyer tatmini skoruna sahip olduklar1 bulunmustur. Fiziksel hareketlilik acisindan ise
yine 16 yildan daha fazla siiredir kurumda calisanlarin diger tiim gruplardan daha

yiiksek fiziksel hareketlilige sahip olduklari sdylenebilir. Ayrica 11-15 yildir kurumda
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bulunanlarin 1-5 yi1l ve 1 yildan daha az siiredir kurumda calisanlara, 6-10 yildir
kurumda bulunanlarin ise 1 yildan daha az siiredir ve 1-5 yildir kurumda bulunanlara
gore daha yiiksek fiziksel hareketlilik puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Psikolojik
hareketlilik agisindan karsilastirildiginda ise 16 yildan fazla siiredir kurumda
bulunanlarin 6-10 yil ve 1-5 yildir kurumda bulunanlara gére daha diisiik psikolojik
hareketlilige sahip oldugu goriilmiistir. Buna gore kariyer tatmini ve fiziksel
hareketlilik kideme gore degiskenlik gosterir. Gruplarin Varyans Homojenligi testi ve

Tek yonlii Varyans Analizi ANOVA testi sonuglar1 Tablo 6.13 ve 6.14°te goriilebilir.

Tablo 6.13: Levene test sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi df1 df2 Sig.
Kariyer tatmini 1.902 4 295 .110
Fiziksel Hareketlilik 1.076 4 295 369
Psikolojik Hareketlilik 2.130 4 295 077
Kariyer Gelistirme Mentorlugu 2.349 4 295 .054
Psiko-sosyal Mentorluk 3.206 4 295 .013
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Tablo 6.14: Kurumdaki calisma siiresi gruplarina gore ANOVA testi sonucu

N Ortalama Standart F . P
Sapma degeri | degeri
1 yildan az 15 3.4192 43137
1-5yl 94 3.2621 .62068
Kariyer Tatmini 6-10y1l 73 3.3782 61568 4.368 002
11-15y1l 58 3.4506 51704
16 yildan fazla 60 3.6756 .68662
1 y]ldan az 15 2.5703 72879
1-5y1l 94 2.8019 .84792
Fiziksel Hareketlilik | 6 — 10 y1l 73 3.2843 77963 21.059 | <.001
11-15y1l 58 3.3995 .68218
16 yildan fazla 60 3.8629 70491
1 yildan az 15 2.3955 .38365
1-5yl 94 2.4166 35911
Psikolgik N 73 2.4563 45382
Hareketlilik 610yl 4.996 | .001
11-15y1l 58 2.2719 .38648
16 y1ldan fazla 60 2.1859 42091
1 yildan az 15 3.4403 .61996
1-5yl 94 3.2953 .88074
Kariyer Gelistirme 6— 10 yil 7 33537 3049 150 963
Mentorlugu : .
11-15y1l 58 3.3550 71163
16 yildan fazla 60 3.3487 72911

6.6.5 Mentorluk Siiresi Gruplar1 A¢isindan Farklar

Levene testi sonucunda kariyer tatmini, psikolojik hareketlilik ve psiko-sosyal
mentorluk alma degiskenlerinde gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmemistir. Bu
durumda sadece fiziksel hareketlilik ve kariyer gelistirme mentorlugu icin ANOVA testi
yapilmast i¢in On sart saglanmis olup sadece iki degisken agisindan analize devam
edilmistir. Gruplar arasinda yalnizca fiziksel hareketlilik agisindan anlamli farklar
oldugu bulunmustur. Sonuglara gore 2 yildan daha fazla siiredir mentorluk alanlarin 6
aydan daha az ve 6 — 12 aydir mentorluk alanlara gore daha yiiksek fiziksel hareketlilige
sahip olduklar1 sOylenebilir. Ayrica 1-2 yil mentorluk alan katilimeilarin fiziksel
hareketlilik puanlarinin 6-12 ay mentorluk hizmeti alanlara gére daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir.  Gruplarin Varyans Homojenligi testi ve Tek yonlii Varyans Analizi

ANOVA testi sonuglar1 Tablo 6.15 ve 6.16’da goriilebilir.
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Tablo 6.15: Levene test sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi df1 df2 Sig.
Kariyer tatmini 2.880 3 296 .036
Fiziksel Hareketlilik 2.567 3 296 .055
Psikolojik Hareketlilik 3.448 3 296 .017
Kariyer Gelistirme Mentorlugu 492 3 296 .688
Psiko-sosyal Mentorluk 2.806 3 296 .040

Tablo 6.16: Kurumdaki calisma siiresi gruplarimma gore ANOVA testi sonucu

N Ortalama Standart F . P
Sapma degeri | degeri
6 aydan az 78 3.0605 .88617
6-12 87 2.9836 .79883
Fiziksel Hareketlilik 2 9.007 | .000
1-2y1l 73 3.4042 74926
2 yildan fazla 62 3.6104 .89716
) - 6 aydan az 78 3.2118 715336
Kariyer Geligtirme 612 ay 87 3.3455 74954 1316 | .269
Mentolugu
1 -2yl 73 3.4634 .80150
2 yildan fazla 62 3.3432 .82299

52




7. SONUCLAR VE ONERILER

Calisanlar is hayati boyunca maddi ve manevi beklentilerini karsilayabilmek igin
kariyerler hedeflerine ulagsmak istemektedirler. Bu istek onlar1 gelismeye, degismeye ve
daha c¢ok calismaya, lretmeye ve sirketler i¢in daha verimli ¢alisanlar olmaya
zorlamaktadir. Insanlar zamanmin biiyiikk boliimiinii is yerlerinde calisarak
gecirmektedir. Bu yiizden calisanlar; hedeflerine ulasmak, kendini gelistirmek ve
kariyerinden tatmin olmay1 dnemsemekte ve dnceliklendirmektedirler. Bu oncelik hem
bireysel hayatta hem de sirketler bazinda onemli sonuglar doguran ve hakkinda

caligmalar yapilmasini saglayan etkiler olusturmaktadir.

Saglk sektoriiniin vazgecilmez kurumlar olan Ilag firmalari hem arge hizmetleri hem
satis ve pazarlama hizmetlerinin kalite baskis1 sebebiyle, kalifiye insan kaynag: ile
calismaktadirlar. Bu orgiitlerin basariya ulasmalar1 i¢in insan kaynaklarina verilmesi
gereken onem de artmaktadir. Ilag sektoriinde c¢alisan kalifiye calisanlarin farkls
sektorlere gegis yapmamalart ve firma igerisinde uzun donem calisabilmeleri igin
kariyer yoOnetim planlarn titizlikle yapilmaktadir. Birgok firma calisanlarinin
kariyerlerini yOnetirken, onlara kariyer hedeflerine yonelik gelisim hedefleri
vermektedir. Calisanlar bu gelisim hedeflerini bazen ayni firma igerisinden bazen de
firma disindan bir mentor ile ¢alisarak yonetmeye c¢alismaktadirlar. Boylece uygun
pozisyonlarin olusmasina kadar gecen siire verimli ve calisan1 gelistirme amaciyla
gecmektedir. Ayrica kalifiye calisanlar sirket icerisinde kalmakta ve calisan devir hiz1
diismektedir. Bir baska faydasi ise, rakip firmalarda calisan yetenekleri de kendi

blinyesine ¢ekebilmektedirler.

Kariyer yonetiminde mentorlugun sinirsiz kariyer vasitasiyla kariyer tatmini iizerine
etkisine yonelik yapilan bu arastirmada, ila¢ sektdriinde calisanlar iizerine yapilmis ve
One siiriilen model c¢ercevesinde; calisanlarin kariyer yonetimlerinde aldiklari
mentorlugun smirsiz kariyer vasitasiyla, kariyer tatmini tlizerine etkisinin ortaya
konmasi amaglanmistir. Mentorlugun 2 boyutunun (psikososyal ve kariyer gelistirme),
siurs1z kariyerin psikolojik ve fizyolojik hareketlilik etkisiyle, kariyer tatmini {izerine

etkisinin yan1 sira; yas, kidem, pozisyon (yOnetici/uzman), mentorluk alma siiresi gibi
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degiskenlere gore bu etkinin farklilik gosterip gostermemesi de arastirmada incelenen
bir husustur. Arastirmada mentorlugun 2 boyutu olan psikososyal ve kariyer gelistirme,
sinirsiz kariyerin 2 boyutu olan psikolojik ve fizyolojik hareketlilik ele alinmustir.

Kariyer tatmini ise tek boyutta ele alinarak incelenmistir.

Daha oOnce yapilmis arastirmalara bakildiginda gerek yurti¢i gerekse yurtdisi
caligmalarda mentorluk, sinirsiz kariyer ve kariyer tatmini iliskisini inceleyen bir
calisama olmadig1 goriilmektedir. Bu 3 konu tek boyutta veya farkli konularla iligkisi
ele alinarak incelenmistir. En ¢ok mentorluk ile kariyer tatmini iligkisini arastiran
caligmalar bulunmaktadir. Yapilan bu calismalarin bulgularma deginilerek, farklh

sektorlerde yapilmis calismalarin sonuglarindan 6rnekler verilecektir.

Calismanin analiz sonuglarina bakildiginda mentorluk ile kariyer tatmini iligkilidir. Bu
sonu¢ daha Once yapilan calismalar1 desteklemektedir. Garvey (1996)’ye gore de
mentorluk, bir bireyin kariyer basarisina ve kariyer tatminine pozitif katkida bulunan
degerli yollardan birisidir. Bu arastirmada mentorlugun psikososyal boyutu kariyer
tatmini iizerine pozitif etkili olmasma ragmen, mentorlugun kariyer gelistirme
boyutunun kariyer tatmini iizerine pozitif etkisi bulunmamistir. Kram 2010’a gore
mentorlugun ilk evresinde kariyer fonksiyonlar1 biiylik onem tasirken, psikososyal
fonksiyonlar genellikle daha sonraki evrelerde on plana ¢ikmaktadir. ilag sektoriinde
calisanlar yonetici olabilmek i¢in uzun yillar beklemektedirler. Yonetici olmak i¢in
kendi gelisim hedeflerini tamamlayan fakat kadro bekleyen ¢alisanlar, mentorunun
psikososyal boyutlu ¢aligmalarindan dolay1 kariyer tatmini yasamaktadirlar. Caligmaya
katilanlarin  %24,3°1 1-2 yil, %20,7’s1 2 y1l ve tizeri zamandir mentorluk aldigini géz
oniinde bulundurdugumuzda, %45 °nin mentorlugun ilk evresinde 6énemli olan kariyer
gelisim siirecini tamamlamis, psikosoyal fonksiyonun 6n planda olmaktadir. %551 ise 1
yilin altinda siiredir mentorluk alip, heniiz gelisim siirecinde olduklar1 ig¢in

kariyerlerinden tatmin durumda olmayabilirler.

Aragtirmada incelenen bir bagka iliski, sinirsiz kariyer ile kariyer tatmini arasinda olup,
sonuclar bu ikisinin arasinda bir iliskinin olduguna isaret etmektedir. Hizmet sektoriine
yonelik Kale ve Ozer (2012)’in yaptig1 bir galismaya gore ¢alisanlarin sinirsiz kariyer
tutumlarinin iki boyutu olan psikolojik hareketlilik ile fiziksel hareketlilik tutumlari

arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Diger arastirma sonuglariyla
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(Briscoe vd. 2006; Briscoe ve Finkelstein 2009) paralel olan bu bulgu, bireylerin
zihinlerinde smirsizlik fikirlerini benimsedikleri halde fiziksel olarak ayni orgiitte
calismaya devam edebildiklerinin gdstergesi niteligindedir. Bu c¢alismada simirsiz
kariyer tutumunun 2 boyutu incelendiginde fizyolojik hareketliligin kariyer tatmini
tizerine etkisi anlamli iken, psikolojik hareketliligin kariyer tatmini iizerine etkisi
bulunmamistir. Karakus (2017)’un c¢alismasinda ise psikolojik hareketliligin kariyer
tatmini iizerine olumlu, fiziksel hareketliligin ise olumsuz etkisi oldugunu belirtmistir.
Bu sonuglar ¢alismamizdaki bulgular ile terstir. Sullivan ve Arthur (2006)’a gore
fiziksel hareketlilik egiliminde olan bir bireyin motivasyon kaynagi; para, statii ve
ilerlemeyken psikolojik hareketlilik egilimindeki bireyin motivasyon kaynaklari;
baglilik, 6zerklik ve ilgidir. Calisanlarin bu motivasyon faktorleriyle kariyerlerinden

tatmin olmalar1 olagandir.

Calismanin sonuglarindan biri de, psiko-sosyal mentorlugun sadece fiziksel hareketlilik
vasitasityla kariyer tatmini iizerinde anlamli dolayll etkisi vardir. Kram’a gore
mentorlugun sonraki asamalarinda psikososyal fonkiyonu one ¢ikmaktadir. Ilag
sektorlinde calisanlarin mentorundan psiko-sosyal yonden destek bekledikleri ve bunu
aldiklar1 agikca goriilmektedir. Ankete katilan ve 16 yil ve iizeri is tecriibesine sahip
olan calisanlar (%38) diger tim gruplardan daha fazla kariyer tatmini ve fiziksel
hareketlilige sahiptirler. Ciinkii bu ¢alisanlar hedefledikleri pozisyona gelebilmek i¢in
uzun yillar gelisim gostermistir. Bundan sonrasi i¢in mentorundan beklentisi kariyer
gelisim yerine Psiko-sosyal yonden destek; yani rol model olma, danismanlik,
benimsenme-onaylanma ve arkadaslik islevlerini igermektedir. Bu calisanlar
kariyerlerinden tatmin olsalar bile, fizyolojik hareketliligin motivasyon kaynagi olan

daha ¢ok para veya daha cok statii i¢in degisiklik yapabilirler.

Kariyer tatmini ve fiziksel hareketlilik yasa bagli degiskenlik gdstermektedir. 41 ve
Ustii yas grubunun daha c¢ok kariyer tatmini yasamakta oldugu sdylenebilir. Fiziksel
hareketlilik acisindan ise yine 41 yas ve lizeri grubun diger tiim gruplardan daha yiiksek
fiziksel hareketlilige sahip olduklar1 ortaya c¢ikmistir. Bu sonuca gore arastirmaya
katilan 41 yas ve iistii ¢aliganlar kariyerinde hedefledigi yere geldigi kariyerinden tatmin

fakat daha yiiksek maas ve pozisyon i¢in bagka firmalara gecgebilecegi diisiiniilmektedir.
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Caligmanin bir diger sonucunda ise, kariyer tatmini ve fiziksel hareketlilik egitim
seviyesine gore degiskenlik gostermedigi ortaya konmustur. Sonuglara gore kariyer
tatmini agisindan doktora derecesine sahip katilimcilarin yiiksekokul ve lisans
derecesine sahip katilimcilara gére daha yliksek kariyer tatmini oldugu goriilmiistiir.
Yiiksek lisans ve doktora seviyesine sahip calisanlar arasinda bir fark bulunamamustir.
Psikolojik hareketlilik acisindan ise yalnizca yliksek lisans derecesine sahip olanlarin
lisans derecesine sahip olanlara gore daha yliksek psikolojik hareketlilik skoru vardir.
Kariyer gelistirme mentorlugu acisindan ise doktora derecesi olanlarin yiiksekokul
derecesi olanlara gore daha fazla kariyer gelistirme mentorlugu almaktadirlar. Son
olarak yalnizca yiiksekokul derecesi olanlarin yiliksek lisans olan ve doktora derecesi

olan kisilere gore daha az psikososyal mentorluk aldiklar1 bulunmustur.

Kariyer tatmini ve fiziksel hareketliligin, calisma siiresine gore degiskenlik gosterdigi
sonucu ¢ikmustir. Kariyer tatmini agisindan bakildiginda 16 yildan fazla is tecriibesi
olanlar daha yiiksek kariyer tatmini skoruna sahip olduklari bulunmustur. Fiziksel
hareketlilik agisindan ise yine 16 yil ve {izeri toplam is tecriibesi bulunan grubun diger
tim gruplardan daha yiiksek fiziksel hareketlilige sahip olduklari sdylenebilir. Bu
sonuglar yas gruplarina gore c¢ikan sonuclar ile de uyum gostermektedir. Bu grubun
kariyerinde istedigi basarty1 elde ettigi i¢in kariyerinden tatmin fakat daha yiiksek maas
veya pozisyon i¢in fiziksel hareketlilige acik oldugu diistiniilmektedir. 1-5 yil tecriibesi
olanlarin ise 16 yil ve lizeri grubuna goére daha fazla psikolojik hareketlilige sahip
oldugu gortilmiistiir. Bunun sebebi ise, bu grubun ila¢ sektdriinde yeni olmasi, baglilik,
ozerklik ve ilgi gormelerinin az olmasi olabilir. Ayn1 zamanda kariyer yonetimi i¢in
oniinde uzun ve zorlu yillarin oldugunu bilmesi neticesinde psikolojik hareketliligi
yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Kariyer gelistirme mentorlugu acisindan ise yalnizca
11-15 y1l toplam is tecriibesi olan grubun 1-5 yil toplam is tecriibesi olan gruba gore
daha az kariyer gelistirme mentorlugu aldigi bulunmustur. Bunun nedeni 11-15 yil
calisma stiresi olanlarin (kidemli) beklentisi daha yiiksek olabilecegi diisiiniildiigiinde,
aldiklar1 kariyer gelisim mentorlugu onlar1 tatmin etmemis olabilir. 1-5 Yilin aldig
kariyer gelistirme mentorlugu, bu grubun tecriibesi az oldugu i¢in daha tatmin edici

bulundugu diisiiniilmektedir.
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Caligmada kariyer tatmini ve fiziksel hareketliligin kideme gore degiskenlik gosterdigi
sonucuna ulagilmaktadir. Kariyer tatmini agisindan bakildiginda, 16 yildan fazla siiredir
kurumda calisanlarin 1-5 yildan daha az siiredir ¢alisanlara gore daha yiiksek kariyer
tatmini skoruna sahip olduklar1 bulunmustur. Fiziksel hareketlilik a¢isindan ise yine 16
yildan daha fazla siiredir kurumda calisanlarin diger tiim gruplardan daha yiiksek
fiziksel hareketlilige sahip olduklar1 goriillmektedir. Bu sonuglar yas ve ¢alisma siiresi
sonuglarmi desteklemektedir. Ayrica 11-15 yildir kurumda bulunanlarin 1-5 yil ve 1
yildan daha az siliredir kurumda c¢alisanlara, 6-10 yildir kurumda bulunanlarin ise 1
yildan daha az siiredir ve 1-5 yildir kurumda bulunanlara gore daha yiiksek fiziksel
hareketlilik puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Bu grubun biiyiik ¢ogunlugu yonetici,
hedeflerine ulasmis oldugunu distiniildiigiinde, kariyerinden tatmin ve fiziksel
hareketliliklerinin  yiiksek olmas1 diger degiskenlerle benzer sonuglar ortaya
koymaktadir. Psikolojik hareketlilik acgisindan karsilastirildiginda ise 16 yildan fazla
stiredir kurumda bulunanlarin 6-10 yil ve 1-5 yildir kurumda bulunanlara gore daha
diisiik psikolojik hareketlilige sahip oldugu goriilmiistiir. Psikolojik hareketlilik
egilimindeki bireyin motivasyon kaynaklari; baglilik, ozerklik ve ilgidir. Yillarca
calistigr kurumda kariyer yonetimi yapan ve hedeflerine ulasan kalifiye grubun bagli,
ilgi goren ve Ozerk oldugu disiiniildiigiinde psikolojik hareketliligin diisiikk olmasi

olagandir.

Sonuglara gore mentorluk siiresi arttik¢ca fiziksel hareketlilik artmakta fakat kariyer
tatmini degismemektedir. 2 yildan daha fazla siiredir mentorluk alanlarin 6 aydan daha
az ve 6-12 aydir mentorluk alanlara gore daha yiiksek fiziksel hareketlilige sahip
olduklar1 ortaya cikmistir. Ayrica 1-2 yi1l mentorluk alan katilimcilarin fiziksel
hareketlilik puanlarinin 6-12 ay mentorluk hizmeti alanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bunun sebebi daha uzun mentorluk alanlar artik kariyer hedeflerine
ulagmalar1 ¢ok yakin olan calisanlar veya 2 yil mentorluk aldiktan sonra atanan
calisanlar olduklar i¢in fiziksel hareketliliginin yiiksek olacag: diisliniilmektedir. Yani
daha uzun siire mentorluk alan calisanlar, uygun pozisyonu beklerken veya atandiktan

sonra yeni is firsatlarina agik olduklar diistiniilmektedir.

Bu arastirmanin calisanlarin kariyer yonetimlerinde mentor ile ¢alismanin kariyer

tatminine etkisi ve sinirsiz kariyer acisindan yararh bilgiler sundugu diisiiniilmektedir.
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Literatlire bakildigindan mentorlugun kariyer tatmini {izerine sinirsiz kariyer degiskeni
acisindan etkisinin degerlendirildigi ilag sektoriine dair ¢ok fazla calisma yapilmadigi
tespit edilmistir. Giiniimiliz ¢alisma hayatinda, ila¢ sektOriinlin insan sagligina olan
katkis1 goz Oniine alindiginda daha ¢ok arastirma yapilmasi gerektigini ortaya

cikarmistir.

Ayrica bu ¢alisma sadece Istanbul’daki ilag firmasi calisanlarina yapilmistir. Bundan
sonra benzer konuda yapilacak calismalarda tiim illerde calisanlara ulasilmasi ve bu
caligsanlar tizerinde daha genis Orneklem kitlesi ile arastirma yapilmasi arastirmacilar

acisindan ¢ok daha farkli sonuglar ortaya ¢ikarabilecektir.

Sonu¢ olarak bu arastirmada ila¢g sektoriinde c¢alisanlarin Kariyer yoOnetiminde
mentorlugun smirsiz kariyer vasitasiyla kariyer tatmini iizerine etkisi incelenmistir. Bu
calismada iddia edildigi gibi; mentorun psiko sosyal boyutunun, fiziksel hareketlilik
araciligi ile kariyer tatmini iizerine olumlu etkisi oldugunu gostermistir. Bu sonuglar
1s181inda ila¢ firmalarinda c¢alisanlarda, kariyer yonetiminde mentorluk uygulamasinin

artabilecegini 6n goriilmektedir.
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EK 1: DEMOGRAFIK OZELLIKLERE AIiT ANKET SORULARI

Egitim Durumunuz
[ ] Lise [] Yiiksek Okul [ ] Universite
[] Yiiksek Lisans [ ] Doktora

Yasiniz
[]20-25 []26-30 [131-35 []36-40 [ ] 40 ve iizeri

Kag yildir calisma hayatindasimiz?

[]1 yildan az []1-5 yil []6-10 yil []11-15 yil []15 yil tizeri
Cinsiyetiniz

[ ] Kadm [ ] Erkek
Medeni Haliniz

[ ] Evli [ ] Bekar

Kurumunuzdaki Pozisyonunuz

[] Yénetici [] Yénetici Olmayan (Uzman)

Mentorunuzun Cinsiyeti
[ ] Kadin [ ] Erkek

Nekadar siire mentor ile calistimiz?
[ ] 6 aydan az []6-12 Ay [ ]1-2Y1l []2 Yildan fazla

Bulundugunuz Sirkette kac¢ yildir calistyorsunuz?
[ 11 yildan az L]1-5y1l [16-10yil []11-15y1 L] 15 yil tizeri
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EK 2: MENTORLUK OLCEGI

Asagida kendiniz ve mentorunuzle ilgili ifadeler E E £ = £
verilmistir. Her bir ifadeyi okuyun, cevaplarimizi sag | « § s £ 5 o B
taraftaki seceneklerden uygun olamini isaretlemek | = E E g2 S | £ g
suretiyle belirtin g = = EE = £ 3
= = Zi = &=
Y2 | 2 |2 2 |22
BOLUM 1: MENTORLUK OLCEGI 1 2 3 4 5
1. Mentorum kendi kariyer ge¢gmisini benimle
paylasir u u u u u
2. Mentorum, kariyerimde ilerlemem icin beni
cesaretlendirir u u u u u
3. Mentorum igimle ilgili davranislarda yeni yollar
denemem i¢in beni cesaretlendirir L] L] L] L] L]
4. Mentorumun isle ilgili davraniglarint model
almaya ¢alisacagim L] L] L] L] L]
5. Mentorumun egitim konusundaki deger ve
tutumlarina katiliyorum L] L] L] L] L]
6. Mentoruma saygi duyarim [] [] [] [] []
7. Mentoruma hayranlik duyarim [] ] [] ] ]
8. Kariyerimde mentorumla benzer konuma
geldigimde onun gibi olmaya c¢alisacagim L] L] L] L] L]
9. Mentorumla karsilikli konusmalarimizda iyi bir
dinleyicidir u u u u u
10. Mentorum meslektaglarimla, isim ve ailemle ilgili
sorunlarimi, benimle tartigir u u u u u
11. Mentorum kisisel deneyimlerini problemlerime
farkl bir bakis agis1 olmasi i¢in benimle paylasir u u u u u
12. Mentorum, isimden kaynaklanan korku ve
endiselerim hakkinda konusmam i¢in beni [] [] [] [] []
cesaretlendirir
13. Mentorum, onunla {izerinde tartistigimiz
endiselerim ve duygularimla ilgili olarak kendini ] ] ] ] ]
benim yerinde diigiiniir
14. Mentorum, onunla paylastigim duygu ve
stiphelerimi biiyiik bir gizlilikle sakli tutar L] L] L] L] L]
15. Mentorum, bir birey olarak bana saygi duyar [] [] [] [] []
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E E = £ =
o 3 s = = v B
Zz| z S| 8 | =58
A . . = g g 5| = | E &
BOLUM 1: MENTORLUK OLCEGI E=Z| 2 |EE| £ |EZ
< < Z < <
g2 | 2 2| 2 |22
1 2 3 4 5
16. Mentorum, yonetici olma ya da kariyerimde
yiikselme olasiligimi tehdit edebilecek gereksiz [] [] [] [] []
riskleri azaltir
17. Mentorum, teslim tarihi gelen tamamlayamadigim
gorevlerimi bitirmemde yardimci olur u u u u u
18. Mentorum, yeni meslektaglarla tanigmama
yardimeci1 olur
19. Mentorum, kurum yoéneticileriyle olan yazili ve
kisisel iligkilerimi giiclendirecek gorevler
vermistir
20. Mentorum, bana gelecek donemdeki gelisme
potansiyelimi degerlendirebilecek konumdaki
kimselerle iligkilerimi gelistirecek sorumluluklar L] L] u u u
vermistir
21. Mentorum, beni isimde ydnetici konumuna
hazirlayacak gorev ve ddevler vermistir L] L] L] L] L]
22. Mentorum, yeni beceriler edinmemi saglayacak
firsatlar sunan gorevler vermistir L] L] L] L] L]
23. Mentorum, bir egitici olarak performansima
iligkin geribildirimde bulunmustur u u u u u
24. Mentorum, kariyer hedeflerimi gelistirmemde
bana belli stratejiler onermistir u u u u N
25. Mentorum, diisiincelerini benimle paylasir [] [] [] [] []
26. Mentorum, igimle ilgili hedefleri basarmamda
belli stratejiler dnermistir L] L] L] L] L]
27. Mentorum, mevcut isimdeki performansima
iligkin geribildirimde bulunmustur u u u u u
28. Mentorum, 6gle yemeklerine beni davet eder ] ] ] ] ]
29. Mentorum, is yerinde karsilastigi sorunlarla ilgili
olarak fikrimi alir L] L] L] L] L]
30. Mentorum, is ortami diginda da benimle sosyal bir u u (] (] (]

ortamda goriisiir
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EK 3: KARIYER TATMINi OLCEGi

BOLUM 2. KARIYER TATMINi OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katilhyorum

Kismen

Kesinlikle
Katilhyorum

[S

N

w

& | Katillyorum

)]

Kariyerimde elde ettigim basarilardan memnunum

Kariyer hedeflerime ulagsmak i¢in elde ettigim
ilerlemeden memnunum

Hedefledigim finansal gelirle ilgili elde ettigim
ilerlemeden memnunum.

Gelisimim i¢in belirledigim hedeflere ulagsmadaki
ilerlememden memnunum.

Yeni beceriler edinmede belirledigim hedeflere
ulasmadaki ilerlememden memnunum.

Kariyerimde elde ettigim statiiden memnunum.

Genel olarak, su anki kariyerim kisisel
ihtiyaclarimi karsilamaktadir.

Genel olarak, kariyerimden memnunum.

I ) Y Y

I B I Y

N I O I Y

I I I I Y

I I I I Y
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EK 4: SINIRSIZ KARIYER OLCEGI

BOLUM 3. SINIRSIZ KARIYER OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katilhyorum

Kismen

Kesinlikle
Katillyorum

[S

N

w

& | Katillyorum

)]

Kurumum disindaki kisiler ile ¢calismaktan zevk
alinm

T O o B O B O I

2. Baska kurumlardaki kisilerle iletisime gegmemi

saglayan islerde ¢alismaktan zevk alirim. u u u u u
3. Kurum disindaki gorevlere agigim [] [] [] [] []
4. Birimim diginda olusabilecek gorevleri yapmak

isterim. L] L] L] L] L]
5. Bagka kurumlarda calisan kisiler ile ortak projeler

yapmayl1 severim L] L] L] L] L]
6. Gegmiste kurumum disinda ¢ikabilecek firsatlar

aragtirdim, L] L] L] L] L]
7. Yeni deneyimlere agigim. [] [] [] ] ]
8. Yeni seyler 6grenebilecegim gorevler ararim. [] [] [] [] []
9. Kurumum emekliligime kadar istihdam vaad

ederse, baska is arayigina girmem u u u u u
10. Ideal kariyerimde tek bir kurum igin calismak

vardir. L] L] L] L] L]
11. Kurumumdan ayrilma diigiincesi beni ¢ok rahatsiz

eder. T O o B O B O I
12. Devamli ayn1 kurumda ¢alismanin verdigi giiven

duygusu beni mutlu eder L] L] L] L] L]
13. Bagka bir is aramaktansa bildigim bir isletmede (] (] u u u

calismay1 yeglerim
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