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oz
Mentorluk faaliyetlerinin ve psikolojik giiclendirmenin ig tatmini, 6grenme ve orgiitsel baghlk gibi
bir¢ok unsuru olumlu yonde etkiledigi daha once yapilan ¢alismalarda gériilmiistiiv. Bu ¢alisma da
mentorlugun ve psikolojik giiclendirmenin 6z yeterlilik algisi ile iliskili olup olmadigini ortaya
ctkarmak icin yapumistir. Arastma Atatiivk Universitesi'nde gorev yapan 103 arastrma gorevlisi
lizerinde gergeklestirilmistir ve bunun sebebi arastuma gorevlilerinin danismanlart ile mentorluk
iliskisi i¢inde olduklarimin bilinmesidir. Elde edilen sonuglarda, mentorlugun ve psikolojik
gliclendirmenin oz yeterlilik algist iizerinde olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir; danismanlar ile
saglikly bir mentorluk iliskisine sahip olan ve onlar tarafindan psikolojik olarak giiclendirilen
arastirma gorevlilerinin oz yeterlilik algilarinin arttigi gériilmektedir. Demografik degiskenlere iligkin
analiz sonuglarinda ise arastirma gérevlilerinin yaslarmin artmasiyla birlikte 6z yeterlilik algilarinin
da artig tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Mentorluk, Psikolojik Giiclendirme, Oz Yeterlilik Algist
Jel Kodlari: M12, M19
ABSTRACT

It has been seen in the previous studies that mentoring and psychological empowerment have positive
effects on some issues such as job satisfaction, learning and organizational commitment. The main
purpose of this study is to investigate whether there are significant effects of mentoring and
psychological empowerment on self efficacy perception. The data were gathered from 103 research
assistants working in Atatiirk University because it is known that research assistans have mentoring
relationship with their consultants. According to the results of the study, mentoring and psychological
empowerment have positive effects on self efficacy perception; research assistants who have good
mentoring relationships with their consultants and who have been psychologically empowered have
high self efficacy perceptions. Also according to demographic analysis research assistants who are
older have higher self efficacy perception.
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1. GIRiS

Kariyer siirecinin baginda olan her birey hem kendi becerilerini gelistirme hem de orgiite
uyum saglama konusunda destege muhtagtir. Bu siirecte ¢alisanin 6rgiit icinde kuracagi her
iligki gelecek basarilar i¢in yasamsal 6neme sahiptir. Bu iligkilerin saglikli ilerlemesi ve arzu

Y Atatiirk Universitesi, Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, isletme BSliimii, oiscan@atauni.edu.tr
2 Atatiirk Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimii, sezin.cakir@atauni.edu.tr



ISCAN - CAKIR 2016

edilen olumlu ¢iktilarin saglanmasi baska birgok unsurdan etkilendigi gibi dogru uygulanan
mentorluga ve psikolojik giiglendirmeye de son derece baglidir.

Giiniimiizde mentorluk hem kurumlara hem de bireylere fayda saglayan unsurlar arasinda
onemli bir yere sahiptir. Bunun temel sebebi mentorlugun 6zellikle geng ve yeni ¢alisanlarin
calistiklart kuruma ve o kurumun kiltiiriine uyum saglayabilmelerindeki roliidiir.
Mentorlukta s6z konusu olan karsilikli etkilesim iki tarafa da fayda saglamakla beraber
mentorlarin aktardiklart deneyimleri ve sergiledikleri yol gostericilik rolleri sayesinde
calisanlarin orgiite duyduklar1 baglhiligin artmasi, 6grenmenin hizlanmasi, is tatmininin
artmasi ve performans yiikselmesi gibi olumlu ¢iktilar s6z konusudur.

Bireyin igini anlamli gérmesi, kendi yetenegine duydugu giiven, isin yapilis sekli ile ilgili
karar verme Ozgiirligii ve Orgiitsel sonuglar iizerinde etkisinin olmasi unsurlarinin bir
bilesimi olan psikolojik giiglendirmenin temel bir motivasyon kaynagi olmasi dikkate
alindiginda caligsanlarin isleriyle ilgili ¢iktilarin sadece yoneticilerin destegi ile degil ayni
zamanda psikolojik gii¢lendirmenin miktar1 ile de ilgili oldugu goriilmektedir.

Yoneticilerin galisanlar i¢in referans noktasi olugturmalari sebebiyle hem mentorluk hem de
psikolojik giiglendirme gibi pozitif rolleri sergilemeleri ¢aliganlarin da ayni paralelde tutum
sergilemelerini saglayacaktir. Oz yeterlilik algist da bu pozitif rollerden etkilenmesi
muhtemel olan unsurlardandir.

Temelde kisinin kendi kapasitesine dair inancim ifade eden 6z yeterlilik algisi; faaliyetlerin
planlanmasi, gerekli becerilerin tespit edilmesi, karsilasilan zorluklarla miicadele edilmesi,
faaliyetlerin tamamlanmasini kapsayan bir siireci igerdigi i¢in ve biitiin bu siire¢ boyunca
bireyin dis etkenlere agik olmasi sebebiyle kendisiyle ilgili algisinin maruz kalinan etkiler
sonucunda degismesi ihtimali s6z konusudur. Bu noktada orgiitsel basari agisindan
calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin etkilenebilecegi unsurlart dogru analiz etmek
gerekmektedir.

Hem mentorlugun hem de psikolojik giliclendirmenin uygulandigi akademik ortamlarda
akademisyenlerin 6z  yeterlilik  algilar1  yani  kendilerinden  beklenenleri
gerceklestirebileceklerine dair inanglart nasil etkilenmektedir? Bu sorudan yola ¢ikarak
gerceklestirilen ¢alismanin amaci; mentorlugun ve psikolojik giiclendirmenin aragtirma
gorevlilerinin 6z yeterlilik algilart iizerinde etkili olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Bu
incelemenin arastirma gorevlileri {izerinde gergeklestirilmesinin sebebi; arastirma
gorevlilerinin danigmanlari ile mentorluk iliskisi i¢inde olduklarinin bilinmesidir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Mentorluk

Mentor kelimesinin kokeni mitolojiye dayanmaktadir. Homeros’un destan1 Odesa’da
belirtildigine gore ithake Kral1 Ulysses savasa gitmeden dnce oglu Telemachus’u en yakin
arkadasi Mentor’a emanet etmektedir. Bu davranigin amaci ¢ok uzun yillar devam eden savas
sliresince Mentor un prensi egitmesini ve yetistirmesini saglamaktir (Allen ve Eby, 2010:7).
Mentorluk kavraminin giiniimiize yansimasi; insan potansiyelinin gelistirilmesi, kariyer
yoniinden bireylere destek verilmesi ve kurum kiiltiiriiniin aktarilmasi seklinde olmaktadir.
Mentorluk kavrami zamanla orgiitii destekleyen, 6nemli konulardaki deneyimleri vasitasiyla
orgiit ¢aliganlarinin kariyer gelisimine yardimer olan, onlara rehberlik yapan kisiler igin
kullanilmaya baglanmistir (Thomson, 1998:153).
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Mentorluk kavramim ilk ele alanlardan Levinson’a gore bu siireg; deneyimi az g¢alisanin
kariyer gelisiminde ¢cok énemli izler birakan bir iliskiyi icermektedir ve bu iliski ¢alisanin
dzsaygisinin ve is kimliginin gelisiminde de anahtar rol oynamaktadir (ibrahimoglu,
2013:144). Levinson bu kadar énemli bir kavramin resmi rollerle degil iliskinin karakteri ve
sagladigr katkilar agisindan ele alinmasi gerektigini belirterek konuya farkli bir yaklasim
gelistirilmesini saglamistir (Johnson, 2007:6). Gelistirilen tiim yaklasimlar 1s18inda en genel
tanimryla mentorluk, orgiit i¢indeki deneyimli ¢alisanlarin, yani mentorlarin yeni gelenlere
danismanlik yaparak; bu bireylerin kisisel ve oOrgiitsel gelisimlerini tamamlamalarina
yardimci olmalarini iceren siiregtir (Ozkalp vd., 2006:57).

Mentorluk faaliyetleri sahip olunan fonksiyonlar araciligi ile gergeklesmektedir. Kram, kamu
sektoriinde ¢aligan on sekiz yonetici ile yaptigi miilakatlar1 iceren ¢alismasi sonucunda
mentorun yerine getirdigi iki cesit islev belirlemistir. Ilki destek olma, kendini ifade etme ve
goriiniir kilma, bilgilendirme, becerileri gelistirecek gorevler verme ve koruma faaliyetlerini
igeren kariyer islevidir. ikincisi ise rol model olma, ¢alisanin kabuliinii ve benimsenmesi
saglama, damismanhk ve arkadaglik faaliyetlerini igeren psiko-sosyal islevdir (Kram,
1983:614).

2.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Giiglendirme son yillarda olduk¢a popiiler hale gelen bir yonetim uygulamasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Giiglendirme kavraminin bu popiilerliginin yam sira psikolojik
giiclendirme kavrami da son donemlerde bir¢ok ¢aligmada ele alinmaya baglanan 6nemli bir
kavram olmasi yoniiyle dikkat cekmektedir.

Psikolojik giiglendirme kisinin is ¢evresi tarafindan sekillendirilen ve isteki rolilyle ilgili
yonelimlerini yansitan motivasyonel bilisler toplulugu olarak tanimlanmaktadir (Wang ve
Lee, 2009:273). Spreitzer’e gore psikolojik giiclendirme, Orgiitteki giiglendirme
miidahalelerinin basarili olmasi igin ¢alisanlar tarafindan deneyimlenmesi gereken psikolojik
bir durumdur (Spreitzer, 1995:1444). Yine Spreitzer giiclendirmeyi sekillendiren unsurlarin,
calisanlarin giiclendirilmesi adina yapilan uygulamalara dayali olarak ortaya ¢ikan objektif
gerceklerden ziyade, ¢alisanlarin bu uygulamalara iligkin algilart oldugunu belirtmistir
(Yiiriir ve Demir, 2011:313).

Psikolojik gii¢lendirmenin temelinde kisinin kendine olan inancinin gelistirilmesi
yatmaktadir ve kavram kisinin igini anlamli bulmasi, kendini isi {izerinde yeterli hissetmesi,
isi hakkinda karar verebilme hakkina sahip oldugunu ve isi iizerinde etkili oldugunu
diistinmesi anlamina gelmektedir (Spreitzer vd., 1999:514). Bu noktada 6nem kazanan konu
bireyin bu unsurlara iliskin algilamasidir. Bu unsurlardan herhangi biri ile ilgili algisi
olumsuz ise kendini psikolojik olarak gii¢lendirilmis hissetmeyecektir. Ornegin yaptig1 isi
anlamli bulmayan bir kisi, isi lizerinde karar verebilme hakkina sahip olsa ve kendi
yetenekleri ile ilgili degerlendirmeleri yiiksek olsa dahi kendini giigclendirilmis olarak
algilamast miimkiin olmayacaktir (Bozkurt, 2009:480).

Psikolojik giiglendirme sonucu ¢alisanlarda 6nemli davranigsal degisiklikler gozlenmektedir;
kisilerin kendine olan giivenlerinin ve 6z yeterliliklerinin artmasi, daha kaliteli hizmet
sunmalari, kisisel gelisim i¢in istekli olmalar1 ve firsatlar bulmalari, karar alma ve sorun
¢ozme konusunda sorumluluk almalar1 saglanmaktadir (Toplu ve Akc¢a, 2013:225).

2.3. Oz Yeterlilik Algist

Oz yeterlilik kavrami, insan davramisinin dnemli bir belirleyicisi olarak Sosyal Biligsel
Kuram kapsaminda (Bandura ve Adams, 1977:287) tanimlanmis ve daha sonra bu kavrami
ele alan pek ¢ok ¢alisma yapilmustir.
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Oz yeterlilik algis1, kavramu ilk ele alan Bandura tarafindan kisinin, kendisinden beklenen
durumlart yonetmesini saglayacak yeteneklere olan inanci olarak tanimlanmistir ve 6z
yeterliligi yiiksek olan bireylerin ayirt edici 6zelliginin basarisizliklar karsisinda ¢abuk
toparlanip eylemlerinde 1srarci olmalar1 olarak agiklanmustir (Bandura, 2005:307). Oz
yeterlilik konusundaki inanglar, kisinin gergekte sahip oldugu kapasite ya da becerileri
yansitmamaktadir, belirli kosullar altindaki kapasitesi ile ilgili inanglarin1 ifade etmektedir
dolaysiyla kisilerin gergekte sahip olduklart beceriler ile 6z yeterlilik inanci arasinda
farkliliklar olabilmektedir (Bolat, 2011:256).

Oz yeterlilik algisinin kaynaklar1; 6nceki deneyimler, kisisel olarak benzer 6zellikleri tasiyan
diger insanlarin basar1 6rnekleri, ¢evreden gelen olumlu geribildirimler ve olumlu duygu
durumdur (Bandura, 1995:3). Kisilerin, yasamlar siiresince edindikleri tecriibelere bagli
olarak yeteneklerine iligkin inanglar geligtirmektedirler ve sahip olduklari bu 6z yeterlilik
inanglart arttik¢a, davranis degisiklikleri gézlemlemek miimkiin olmaktadir. Bu baglamda
birgok agidan bireyin davraniglarini etkileyen 6z yeterlilik algisi, klinik psikolojiden orgiitsel
psikolojiye kadar bireysel gelisimin s6z konusu oldugu pek ¢ok alana konu olusturmaktadir
(Cetin, 2011: 74).

2.4. Mentorluk ve Oz Yeterlilik Algisi Iliskisi

Arastirmacilar (Baranik vd. 2010; Burk ve Eby, 2010), mentorla birlikte ¢alisan is gorenlerin
is tatminlerinin, orgiitsel bagliliklarinin yiiksek seviyelerde oldugunu belirleyerek, 6znel ve
nesnel kariyer hedeflerine ulagmada, kisisel sorun ve sikayetlerin azalmasinda, daha etkili
uyumun saglanmasinda mentorluk iligkisinin potansiyel 6nemini ortaya koymuslardir.

Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz (2006), mentorlugun bireysel ve kurumsal katkilar1 oldugu
tespit etmislerdir. Ibrahimoglu (2013) calismasinda mentorlugun 6z etkinligi artirdig
sonucunu elde etmistir. Flood (2012), mentorlugun 6z yeterliligi artirdigini tespit etmistir.
Saffhold da (2005) ¢alismasinda mentorlugun 6z yeterlilik algis1 {izerinde olumlu bir etkisi
oldugu sonucunu elde etmistir.

Bu ¢alismalar 1s181nda asagidaki hipotez gelistirilmistir:
Hi: Mentorlugun 6z yeterlilik algisini artirict bir etkisi vardir
2.5. Psikolojik Giiclendirme ve Oz Yeterlilik Algisi iliskisi

Psikolojik giiclendirmeyi ele alan arastirmalar kavramin bir¢ok olumlu is ¢iktist sagladigini
sonucunu elde etmislerdir. Ornegin, Wang ve Lee (2009), psikolojik giiclendirme ile is
tatmini arasinda olumlu iligki tespit etmislerdir. Yiiriir ve Demir (2011), c¢aligmalarinda
psikolojik giiclendirmenin adalet algisini artirdigini ifade etmislerdir. Borghei, Jandaghi,
Matin ve Dastani (2010), gii¢lendirme ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu iligkiler tespit
etmislerdir. Tolay, Siirgevil ve Topoyan’in (2012) ¢alismalarinda gii¢lendirmenin baglilik ve
is doyumu iizerinde etkileri oldugu goériilmiistiir.

Conger ve Kanungo (1988) ve Jha (2013), gergeklestirdikleri aragtirmalar sonucunda
psikolojik giiclendirme ile 6z yeterlilik algis1 arasinda anlamli pozitif iliskiler tespit
etmislerdir. Spreitzer ve Quinn (2001), gliclendirilmis bireylerin kendilerini isleri konusunda
daha yeterli gordiikleri sonucunu elde etmiglerdir. Ngang (2012) da ¢alismasinda psikolojik
giiclendirme ile 6z yeterlilik algist arasinda giiglii iligkiler oldugunu tespit etmistir.

Bu ¢aligmalar 15181nda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Psikolojik gii¢lendirmenin 6z yeterlilik algisini artic1 bir etkisi vardir
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3. ARASTIRMA
3.1. Amag

Arastirmanin amaci; danigmanlar tarafindan uygulanan mentorlugun ve psikolojik
giiclendirmenin arastirma gorevlilerinin 6z yeterlilik algilar izerinde etkili olup olmadigini
ortaya c¢ikarmaktir. Calismanin arastirma gorevlileri lizerinde gergeklestirilmesinin sebebi;
sahip olunan bilgi ve becerilerin aktarilmasi siireci olan mentorlugun en ¢ok uygulandig
ortamlardan birinin {niversiteler olmasidir. Akademisyenlik, mentorluk siirecini en iyi
yasayan ve bu siirece en iyi 6rnek olan mesleklerden biridir. ise basladig1 giinden itibaren
kariyer basamaklarinda yardim bekleyen arastirma gorevlilerinin 6z yeterlilik algilarinin
dogru uygulanan mentorluk ve psikolojik giiclendirme vasitasiyla artacagi diisiincesi ile bu
arastirma gercgeklestirilmistir.

3.2. Yontem ve Kapsam

Arastirmada mentorlugun ve psikolojik giiclendirmenin 6z yeterlilik iizerindeki etkisini
6l¢mek amaciyla anket yonteminden faydalanilmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama
aract mentorluk, psikolojik giliclendirme ve 06z yeterlilige iliskin ti¢ ayr1 oOlgekten
olugsmaktadir. Mentorlugu 6lgmek amaciyla Noe tarafindan gelistirilen 6lgek (Noe, 1988)
kullanilmistir. Olgekteki sorulardan bazilart “Damsmanin gelismem icin beni tesvik
etmistir”, “Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gorevleri bitirmemde
danigmanim bana yardimci olur”, “Danigsmanim problemlerimi ¢6zmek igin alternatif bir

bakis agisiyla kendi tecriibelerini benimle paylasir” seklindedir.

Psikolojik giiglendirmeyi 6lgmek amaciyla Spreitzer tarafindan gelistirilen dlgek (Spreitzer,
1995) kullanilmustir. Olgekte yer alan sorulardan bazilar1 sdyledir; “Isimi yerine getirirken
yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir”, “Isimi nasil yapacagim belirlemede énemli
Olglide Ozerklige sahibim”, “Calistigim boliimde gerceklesen olaylar tizerinde kontrol
sahibiyim”.

Oz yeterliligi 6lgmek amaciyla Sherer tarafindan gelistirilen dlgek (Sherer vd., 1982)
kullanilmustir. Olgekteki sorulardan bazilar1 “Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin coguyla bas
edebilecegimi saniyorum”, “Eger bir isi ilk denemede yapamazsam basarana kadar
ugrasinm”, “Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim” seklindedir.

Arastirmada kullanilan o6lgeklerle ilgili giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmuistir;
mentorluk 6lgegine iliskin giivenirlik degeri ,955, psikolojik giiclendirme Slgegine iliskin
giivenirlik degeri ,826 ve 06z yeterlilik Olgegine iliskin giivenirlik degeri ,893 olarak
bulunmustur. Gergeklestirilen faktor analizi sonucunda mentorluk ve psikolojik giiclendirme
Olgeklerinde ortaya ¢ikan boyutlar ve bu boyutlar altinda toplanan sorular orijinal
6lgeklerdeki boyutlarla birebir ortiisiirken, 6z yeterlilik algisina dair ortaya ¢ikan boyutlar
orijinal 6lgekle ortiismekle beraber bazi sorularin orijinal dlgekten farkli boyutlar altinda
toplandig1 goriilmiistiir. Bu sonuglardan hareketle boyutlarin isimlendirilmeleri orijinal
dlceklerle ayni olarak kullanilmustir. Olgeklere iliskin elde edilen boyutlar soyledir:

e Mentorluk boyutlart; kariyer islevi (orglitte gelisme firsat1 yakalama, ¢aligma ile
ilgili zorluklar1 6grenme) ve psiko-sosyal islev (¢alisanin yeteneklerini kesfetmesi,
0z degerlerinin artmast),

e Psikolojik giiclendirme boyutlari; anlam (bir gérevin amacinin ¢alisan agisindan
degeri), yeterlilik (isi iyi yapabilme konusunda yeteneklere duyulan giiven),
ozerklik (isin yapilis sekli ile ilgili karar verme 6zglirliigii) ve etki (¢alisanin orgiitsel
¢iktilar lizerinde etkisinin oldugunu diisiinmesi),

o Oz yeterlilik algis1 boyutlari ise baglama, yilmama ve siirdiirme ¢abasi-israr.
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Ug olcege iliskin olarak gergeklestirilen faktor analizi sonuclari asagidaki tablolarda
verilmektedir.

Tablo 1: Psikolojik Giiglendirme Olcegi Faktor Analizi

1.faktor 2. faktor 3. faktor | 4. faktor
yiikii yiikii yiikii yiikii

Faktor 1. Etki
32.Calistigim bolimde gergeklesen 871
olaylar iizerinde etkim biiytiktiir
33.Calistigim  bolimde  gergeklesen ,897
olaylar iizerinde kontrol sahibiyim
34.Calistigim  bolimde  gergeklesen ,916
olaylar ile ilgili soziim geger
Cronbach Alpha (o =,902)
Faktor 2. Ozerklik

29.Isimi nasil yapacagimi belirlemede ,846
onemli 6l¢giide 6zerklige sahibim

30.Isimi nasil yapacagima kendim karar ,867
verebilirim

31.Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek ,768

i¢in 6nemli firsatlara sahibim
Cronbach Alpha (o =,842)
Faktor 3. Anlam

23.Yaptigim is benim i¢in ¢ok ,709
Onemlidir

24.Isimi yerine getirirken yaptigim ,833
faaliyetler bana anlamli gelmektedir

25.Yaptigim ig benim i¢in anlamhidir ,898

Cronbach Alpha (o =,782)
Faktor 4. Yeterlilik

26. Isimi yapmak icin yeteneklerime ,861
giiveniyorum
27 Isimle ilgili faaliyetleri yerine ,894
getirecek kapasiteye sahip oldugumdan
eminim

28.Isim icin gerekli olan becerilerimi ,622
gelistirdim

Cronbach Alpha (o =,775)
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Tablo 2: Mentorluk Olgegi Faktor Analizi

1.faktor | 2.faktor

yiikii yiikii
Faktor 1. Kariyer Islevi
1.Danigsmanim ile onun mesleginde yasadigi deneyimleri ,749
paylastim
2.Danigmanim gelismem i¢in beni tesvik etmistir ,679
3.Danigmanim kariyer amaglarimin basarilmasinda bana 6zel ,833
stratejiler gosterir
4.Danigmanim benimle fikirlerini paylagir ,790
5.Danigmanim igimde basarili olmam igin 6zel stratejiler- ,851
taktikler Onerir
6.Danigmanim yaptigim isle ilgili basarim konusunda bana 731
geribildirim verir
7.Danigmanim yiikselme olasiligimi tehlikeye atacak gereksiz , 743
riskleri azaltir
8.Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gérevleri 677
bitirmemde danigmanim bana yardim etmistir
9.Danigmanim bana yeni beceriler 6grenme olanag saglayacak ,780
gorevler vermistir
10.Danismanim yeni is arkadaslariyla tanismamda yardimci 715
olmustur
11.Danismanim gelecekte gelisme potansiyeli gdsterebilecegim 137
alanlardaki insanlarla tanigmak i¢in bana gorevler vermektedir
Cronbach Alpha (o =,923)
Faktor 2. Psikososyal islev
12.Danismanimla yaptigim sohbetlerde onun iyi bir dinleme ,558
becerisinin oldugunu diigiiniiyorum
13.Danigmanim problemlerimi ¢6zmek icin alternatif bir bakis 125
acisiyla kendi tecriibelerini benimle paylagir
14 Danismanim igimle ilgili yagsadigim endise ve korkulari ,805
ortadan kaldirmak i¢in beni agik¢a konusmam igin tegvik eder
15.Danigmanim onunla paylagtigim endise ve duygularimi ,689
gizlilikle saklar
16.Danismanim isimde yeni yontemler kullanmam konusunda ,509
beni tesvik etmistir
17.Danigmanim bir birey olarak bana saygi duyar ,699
18.Danigmanim kurumda karsilastigim problemlerle ilgili bana ,827
onerilerimi sormustur
Cronbach Alpha (a=,881)
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Tablo 3: Oz Yeterlilik Algis1 Olgegi Faktor Analizi
1.faktor | 2.faktor | 3.faktor

yiikii yiikii yiikii
Faktor 1. Baslama
35.Bir is ¢ok karmasik goriinse bile onu , 146
denemekten kacinmam
36.Zorluklarla yiiz ylize gelmekten kacinmam 176
37.Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin coguyla bag ,780
edebilecegimi santyorum
38.Bana zor gorilinen yeni seyleri 6grenmeye ,706

caligmaktan kaginmam
39.Belirledigim 6nemli hedeflere ulasmada genelde 527
basarili olurum
41.Beklenmedik sorunlarla karsilagtigimda kolayca ,678
onlarn iistesinden gelirim
Cronbach Alpha (o =,869)
Faktor 2. Yilmama

40.Yeni bir sey denerken baslangigta basarili ,561
olamazsam bile vazgegcmem

42 Higbir seyi yarim birakmam ,730
43.Bir ise hep zamaninda baslarim 124
46.Kolayca pes etmem ,466
47 Eger bir isi ilk denemede yapamazsam bagarana ,716
kadar ugragirim

50.Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise 176
girigirim

Cronbach Alpha (a =,815)
Faktor 3. Siirdiirme cabasi - 1srar

44 Kendine giivenen biriyim ,672
48.Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenirim 728
49.Hosuma gitmeyen bir sey yapmak zorunda ,684
kaldigimda onu bitirinceye kadar kendimi zorlarim

51.Planlar yaparken, onlar1 hayata ,826

gecirebilecegimden eminimdir
Cronbach Alpha (a =,695)

Degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla korelasyon ve regresyon analizlerinden
faydalanilmisgtir. S6z konusu analizlere iligkin sonuglara bulgular boélimiinde yer
verilmektedir.

Aragtirmanin  evrenini Atatiirk Universitesi’nde gorev yapan arastirma gorevlileri
olusturmaktadir. Atatiirk Universitesi Rektorliigii’nden alinan bilgiye gore toplam arastirma
gorevlisi sayist 905°tir. Dagitilan 300 anketten 120 tanesi geri donmiis, calismada ise 103
adet anket degerlendirmeye alinmustir.

3.3. Bulgular

Mentorlugun ve psikolojik giliclendirmenin 6z yeterlilik {izerindeki etkisini tespit etmek
amaciyla gerceklestirilen bu g¢aligmada s6z konusu degiskenlerle ilgili anket caligmasi
yapilarak elde edilen veriler degerlendirilmistir ve bu degerlendirme sonuglari asagida
Ozetlenmektedir.
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3.3.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular
Tablo 4: Arastirma Gorevlilerine liskin Demografik Bulgular

OZELLIK F %
Cinsiyet Kadin 46 447
Erkek 57 55,3
Yas 22-31 85 82,5
32-41 18 17,5

Yiiksek Lisans Ders 3 2,9
Kariyer Yiiksek Lisans Tez 25 24,3
Doktora Ders 16 15,5

Doktora Yeterlik 10 9,7
Doktora Tez 49 47,6

Tablo 1’de goriildiigii tizere anketi cevaplandiran 103 arastirma goérevlisinin % 44,7’si kadin,
% 55,31 erkektir. Katilimeilarin % 82,5°1 22-31 yas araliginda %17,5’1 ise 32-41 yas
araligindadir. Arastirma gorevlilerinin kariyer asamalari soyledir; % 2,9’u yiiksek lisans ders
asamasinda, % 24,31 yiiksek lisans tez asamasinda, % 15,51 doktora ders agsamasinda, %
9,7’si doktora yeterlilik asamasinda ve % 47,6’s1 doktora tez asamasindadir.

Tablo 5: Danigmanlara {liskin Demografik Bulgular

OZELLIK F %
Cinsiyet Kadin 12 11,7
Erkek 91 88,3
27-36 4 3,9
Yas 37-46 50 48,5
47-56 41 39,8
57-66 8 7,8
Yardime1 Dogent 15 14,6
Unvan Docent 27 26,2
Profesor 61 59,2

Tablo 2’de goriildiigii iizere anketi cevaplandiran arastirma gorevlilerinin danigmanlarinin %
11,7’si kadin, % 88,31 erkektir. Danigmanlarin % 3,9°u 27-36 yas araliginda, %48,5’1 37-
46 yas araliginda, % 39,81 47-56 yas araliginda ve % 7,8’ 57-66 yas araligindadir.
Danigmanlarin unvanlari ise soyledir; % 14,6 yardimei dogent, % 26,2 dogent ve % 59,2
profesor.

3.3.2. Mentorluk ile Psikolojik Giiclendirmenin Oz Yeterlilik Algisi fle Tliskisi

Mentorluk ve psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar1 ile 6z yeterliligin alt boyutlari
arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizinden yararlanilmistir. Mentorluk
ve 0z yeterlilik iliskisine iliskin sonuglar Tablo 3’de verilmektedir.

Tablo 6: Mentorluk ile Oz Yeterlilik Algist iliskisi

FAKTORLER 1 2 3 4 5
(1) Mentorluk kariyer islevi 1

(2) Mentorluk psiko-sosyal islev 862 | 1

(3) Oz yeterlilik baglama ,099 | ,044 1

(4) Oz yeterlilik yilmama 346 | 3877 | 529 |1

(5) Oz yeterlilik siirdiirme ¢abasi-1srar 212" | 144 6177 | 447 |1

*p<0.05,**p<0.01
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Tablo 3’de goriildiigii gibi korelasyon analizi sonucunda mentorlugun kariyer islevi ile 6z
yeterliligin yilmama ve siirdiirme cabasi-israr boyutlari arasinda anlamli iliskiler tespit
edilmistir. Mentorlugun psiko-sosyal islevi ile 6z yeterliligin siirdiirme ¢abasi-israr boyutu
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Mentorlugun ve 6z yeterliligin biitiin boyutlart
arasinda anlamli iligki olmamasinin sebebi kisilerin kendi yeteneklerine olan giivenlerinin ve
bir isi basarabileceklerine dair inanglarinin danismanlarinin mentorluk yaklasimlarinin
sadece bazi boyutlarindan etkilendigini géstermektedir. Kisinin ge¢mis deneyimlerinden ve
bagarilarindan etkilenen 6z yeterlilik algisi, kiside olumlu veya olumsuz bir sekilde yerlesmis
ise bu alginin danigmanlari ile kurduklar1 mentorluk iliskisinin etkisiyle tamamen degistigini
sOylemek miimkiin degildir.

Tablo 7: Psikolojik Giiglendirme fle Oz Yeterlilik Algisi liskisi

FAKTORLER 1 2 3 4 5 6 |7
(1) Psikolojik giiclendirme anlam 1
(2) Psikolojik giiclendirme yeterlilik | ,235" | 1
(3) Psikolojik giiclendirme 6zerklik | ,284™ | 347 | 1

(4) Psikolojik giiclendirme etki ,191 211° | 3917 | 1

(5) Oz yeterlilik baglama 146 | 448" | 5137 | 2927 | 1

(6) Oz yeterlilik yilmama 3777 | 316" | ,405™ | 234" | 529" | 1

(7) Oz yeterlilik siirdiirme ,101 445" | 313" | 265™ | 617 | 4477 | 1

cabasi-israr

*p<0.05,** p<0.01

Korelasyon analizi sonucunda; psikolojik gii¢lendirmenin anlam boyutu ile 6z yeterliligin
yilmama boyutu arasinda, psikolojik giiclendirmenin yeterlik boyutu ile 6z yeterliligin her
boyutu arasinda, psikolojik giiclendirmenin 6zerklik boyutu ile 6z yeterliligin her boyutu
arasinda ve psikolojik gii¢lendirmenin etki boyutu ile 6z yeterliligin her boyutu arasinda
anlamli iligkiler tespit edilmistir.

3.3.3. Mentorlugun ve Psikolojik Gii¢lendirmenin Oz Yeterlilik Algis1 Uzerine Etkisi

Tablo 5’de mentorlugun 6z yeterlilik {izerindeki etkisine iliskin sonuglar verilmistir.

Analizde 6z yeterlilik bagimli degisken, mentorluk ise bagimsiz degisken olarak ele
almmusgtir.

Tablo 8: Mentorlugun Oz Yeterlilik Algis1 Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken
(Oz Yeterlilik) Mentorluk Kariyer islevi | Mentorluk Psiko-Sosyal islev
B t p B t p
Baslama ,099 996 | 322 044 442 ,659
R2 ,010 ,002
Diizeltilmis R® ,000 -,008
F 992 196
Yilmama 346 | 3,704 | ,000 387 | 4221 [ ,000
R2 120 150
Diizeltilmis R® 111 ,142
F 13,719 17,813
Siirdiirme cabasiasrar | 212 | 2,179 | 032 144 | 1458 | 148
R2 ,045 021
Diizeltilmis R? ,035 ,011
F 4,747 2,124
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Tablo 5°te verilen sonuglara gore; mentorlugun kariyer islevi 6z yeterliligin yilmama
boyutunun toplam varyansinin % 12’sini (R?=0,12), siirdiirme ¢abasi-israr boyutunun toplam
varyansinin % 4,5’ini (R*=0,045) aciklamaktadir. Mentorlugun psiko-sosyal islevi 6z
yeterliligin yilmama boyutunun toplam varyansinin % 15’ini (R?>=0,150), siirdiirme ¢abasi-
1srar boyutunun ise % 2,1’ini (R?>=0,021) agiklamaktadir. Sonuglar degerlendirildiginde, 6z
yeterliligin mentorluga en cok bagli olan boyutu yilmama olarak karsimiza ¢ikmaktadir;
kendi yeteneklerine gilivenerek bir ige baslayan arastirma gorevlilerinin zaman i¢inde bazi
zorluklarla karsilagmalart durumunda yilmadan ise devam etmelerinde danigmanlarinin
mentorluk davranislarinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda H1 hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 6’da psikolojik gliclendirmenin 6z yeterlilik {izerindeki etkisine iligkin sonuglar
verilmistir. Analizde 6z yeterlilik bagimli degisken, psikolojik giiclendirme ise bagimsiz
degisken olarak ele alinmstir.

Tablo 9: Psikolojik Giiglendirmenin Oz Yeterlilik Algis1 Uzerine Etkisi

Bagimlh Bagimsiz Degisken
Degisken Psikolojik Psikolojik Psikolojik Psikolojik
Oz Giiclendirme Anlam |Gii¢lendirme Yeterlilik| Giiclendirme Ozerklik| Giiclendirme Etki
Yeterlilik) B t p B t p B t p B t p
Baglama 146 | 1478 | 142 | ,448 | 5,036 |,000 |,513 | 6,007 |,000 |,292| 3,071 |,003
R? ,021 ,201 ,263 ,085
Diizeltilmis R® ,011 ,193 ,256 ,076
F 2,185 25,360 36,084 9,430
Yilmama ,377 ] 4,085 ],000[ ,316 [ 3,343 [,001[,405 [ 4,457 [,000 |,234] 2,419 [,017
R? ,142 ,100 ,164 ,055
Diizeltilmis R® ,133 ,091 ,156 ,045
F 16,684 11,172 19,862 5,853
Sirdirme 1151 | 1054 | 308| 445 | 4991 | 000|313 | 3314 |,001 |265| 2,766 | 007
cabasi-israr
R? ,101 ,198 ,098 ,070
Diizeltilmis R? ,010 ,190 ,089 ,061
F 1,050 24,906 10,983 7,649

Tablo 6’da verilen sonuglara gore; psikolojik giliclendirmenin anlam boyutu 6z yeterliligin
baslama boyutunun toplam varyansimin % 2,1’ini (R?=0,021), yilmama boyutunun toplam
varyansinin % 14,2’sini (R?=0,142), siirdiirme ¢abasi-1srar boyutunun toplam varyansinin %
10’unu (R*=0,101) agiklamaktadir. Psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu ile ilgili
sonuglar degerlendirildiginde 6z yeterliligin anlama en ¢ok bagli olan boyutlar1 yilmama ve
stirdiirme cabasidir yani mentorlukla ilgili olan sonuglara benzer sekilde; gorevini yerine
getirirken zorluklarla karsilagan bir aragtirma gorevlisi isini anlamli buldugu takdirde
yilmadan gorevini siirdiirmektedir.

Psikolojik giiglendirmenin yeterlilik boyutu 6z yeterliligin baslama boyutunun toplam
varyansinin % 20°sini (R?=0,201), yilmama boyutunun toplam varyansinin % 10’unu
(R?=0,100), siirdiirme cabasi-israr boyutunun toplam varyansinin ise % 20’sini (R?=0,198)
aciklamaktadir. Oz yeterliligin psikolojik giiclendirmenin yeterlilik boyutuna en cok bagh
olan boyutu baglamadir ¢iinkii bir arastirma gorevlisinin kendi yeteneklerine duydugu giiven
arttikca bir igse baglamasi kolaylagmaktadir.

Psikolojik gliglendirmenin &zerklik boyutu 6z yeterliligin baslama boyutunun toplam
varyansinin % 26,3’tinii (R*=0,263), yilmama boyutunun toplam varyansinin % 16,4’iinii
(R?=0,164), siirdiirme ¢abasi-1srar boyutunun toplam varyansinin ise % 10’unu (R?>=0,164)
agiklamaktadir. Oz yeterliligin psikolojik giiglendirmenin 6zerklik boyutuna en ¢ok bagli
olan boyutu baslamadir, bu da gostermektedir ki; bir arastirma gorevlisi isini yapma
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konusunda karar verme Ozgirliigiine sahip oldugunu disiiniirse bir ise baglamasi
kolaylagmaktadir.

Psikolojik giiclendirmenin etki boyutu 6z yeterliligin baglama boyutunun toplam varyansinin
% 8,5’ini (R*=0,085), yilmama boyutunun toplam varyansinin % 5,5’ini (R?>=0,055) ve
stiirdiirme ¢abasi-1srar boyutunun toplam varyansinin % 7’sini (R>=0,070) agiklamaktadir.
Oz yeterliligin psikolojik giiglendirmenin etki boyutuna en ¢cok bagl olan boyutlar1 baglama
ve siirdiirme cabasidir; bir arastirma gorevlisinin Orgiitsel c¢iktilarda etkisi oldugunu
diistiniirse hem ise baglamasi kolaylasmaktadir hem de karsilastigi zorluklara ragmen
gorevini siirdiirme konusunda 1srarli davranmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda H2 hipotezi
desteklenmistir.

3.3.4. Kontrol Degiskenleri Acisindan Oz Yeterlilik Algisi

Arastirma gorevlilerinin 6z yeterlilik algilari cinsiyetleri acisindan degerlendirildiginde
anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Aragtirma goérevlilerinin 6z yeterlilik algilar1 yas
degiskeni agisindan incelendiginde anlamli bir farklilik oldugu gériilmiistiir. Bu farklilik 32-
41 yas araliginda olan arastirma gorevlilerinden kaynaklanmaktadir. Bu yas grubunda
bulunan arastirma goérevlilerinin daha fazla deneyim sahibi olmalari ve isin tiim detaylarina
hakim olmalar1 nedeniyle sorumlu olduklari isleri basarili bir sekilde tamamlayabileceklerine
iligkin algilarinin daha gii¢lii oldugu yorumunda bulunmak miimkiindiir.

Arastirma  gorevlilerinin  kariyer basamaklart acgisindan 6z yeterlilik  algilan
degerlendirildiginde anlamli bir farklilik goézlemlenmemistir. Danigsmanlarin yaslart ve
cinsiyetleri acisindan da arastirma gorevlilerinin 6z yeterlilik algilarinda anlamli bir farklilik
olugsmadig: goriilmektedir.

4. SONUC

Mentorluk ve psikolojik giiglendirme ¢alisanlarla ilgili oOrgiitsel baglilik, is tatmini,
performans artis1 gibi olumlu ¢iktilar alinmasini saglayan kavramlardir. Ozellikle arastirma
gorevlileri ile danigmanlarinin iliskileri g6z oniine alindiginda bu kavramlarin olumlu
sonuglar elde etmedeki 6nemi daha fazla ortaya ¢ikmaktadir.

Oz yeterlilik algisinin zamanla deneyimler araciligiyla gelisen bir inang olmasi sebebiyle
mentorluk ve psikolojik giiclendirme uygulamalarmin kariyerin baglangicindan itibaren
kisinin 6z yeterlilik algisinin gelismesinde dnemli etkenler oldugu diisiincesi ve arastirma
gorevlilerinin 6z yeterlilik algilarinin danigmanlarimin  mentorluk davramislarindan ve
psikolojik giiclendirmeden etkilenip etkilenmedigi sorusu bu c¢alismanin temelini
olugturmaktadir.

Atatiirk Universitesi’'nde gdrev yapan arastirma gorevlileri ile gerceklestirilen arastirma
sonucunda mentorluk ve psikolojik giiclendirmenin bir¢ok alt boyutunun 6z yeterlilik ile
iligkili oldugu goriilmistiir. Sonuglar degerlendirildiginde, 6z yeterliligin mentorluga en ¢ok
bagli olan boyutunun yilmama oldugu tespit edilmistir; kendi yeteneklerine giivenerek bir ise
baslayan arastirma goérevlilerinin zaman iginde bazi zorluklarla kargilagmalari durumunda
yilmadan ise devam etmelerinde danigmanlarinin mentorluk davranislarinin énemli oldugu
anlagilmaktadir. Yine psikolojik giiclendirmenin etkisiyle artan 6z yeterlilik algisina dair
boyutlarin baglama, yilmama ve siirdiirme ¢abasi oldugu ortaya ¢ikmaktadir; bir arastirma
gorevlisi isini yapma konusunda karar verme 6zgiirliigiine sahip oldugunu diistiniirse bir ise
baglamas1 kolaylasmaktadir ve gorevini yerine getirirken zorluklarla karsilasan bir arastirma
gorevlisi isini anlamli buldugu takdirde yilmadan gorevini siirdiirmektedir.
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Kontrol degiskenleri agisindan arastirma gorevlilerinin 6z yeterlilik algilar1 incelendiginde
sadece yas degiskeni agisindan ve 32-41 yag araliginda bulunan arastirma gorevlilerinden
kaynaklanan bir farklilik tespit edilmistir. Bu yas grubunda bulunan aragtirma gérevlilerinin
daha fazla deneyim sahibi olmalarinin ve isin tiim detaylarina hakim olmalarinin onlarin
sorumlu olduklar1 isleri basarili bir sekilde tamamlayabileceklerine iligkin algilarini

giiclendirdigi yorumunda bulunmak miimkiindiir.

Aragtirmamizin bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde; danismanlar ile saghkli bir
mentorluk iliskisine sahip olan ve onlar tarafindan psikolojik olarak giiclendirilen arastirma
gorevlilerinin  kendi yeteneklerine olan giivenlerinin  ve islerini dogru sekilde
yapabileceklerine dair inanglarmnin arttig1 goriilmektedir. Oz yeterliligin kisinin gercek
kapasitesinden ziyade kendi yetenegi ile ilgili kisisel algisini ifade etmesi sebebiyle
mentorluk ve psikolojik giiglendirmenin 6z yeterliligi tamamen ifade ettigini sdylemek
miimkiin degildir ¢ilinkii kisinin kendine olan inanci sifirdan var edilemez veya var olan inang
tamamen ortadan kaldirilamaz. Ancak danigmanlarin sergiledikleri mentorluk davranislari
ve psikolojik giliglendirme aragtirma gorevlilerinin ise baslama, siirdiirme, yilmama
hususlarinda kendilerine olan inanglarini artirmaktadir.

Arastirma gorevlilerinin 6z yeterlilik algilarinin mentorluk ve psikolojik giliglendirme
vasitastyla giiclendigi sonucunun elde edilmis olmasi akademisyenligin dogasi itibariyle
biiyiilk dnem tasimaktadir. Arastirma gorevlilerinin kariyerlerinin ilerleyen basamaklarinda
bilgi ve tecriibelerini dgrencilere aktaracak olmalar1 ve gorev yaptiklari boliimlerde veya
fakiiltelerde yonetici pozisyonuna gelebilecek olmalari sebebiyle 6z yeterlilik algilarinin
yiiksek olusu basariya ulasmalarinda anahtar bir faktor olacaktir. Oz yeterlilik algis1 giiglii
olan yani cevresindeki olaylar1 kontrol edebilecegine, gorevlerini en iyi sekilde yerine
getirebilecegine dair bir inanca sahip arastirma goérevlilerinin kariyer basamaklarini ¢ikarken
daha basarili olmalari miimkiin oldugu gibi bir ise baslarken, siirdiiriirken ve zorluklarla
karsilagtiginda yilmadan c¢alismaya devam ederken danigmanlarinin mentorlugu ve
psikolojik giiclendirme uygulamalarini destek olarak algilayan ve bu anlamda kendine inanci
artan arastirma gorevlilerinin danigman konumuna geldiginde de aymi yonde davraniglar
sergileyecegini de sdylemek miimkiindiir.

Bu sonuglar 15181nda; arastirma goérevlilerinin kendilerine olan inanglarinin artmasini ve buna
bagl olarak motivasyonunun, is tatmininin ve performansin artmasim arzu eden
danismanlarin dogru mentorluk uygulamalart gergeklestirme ve psikolojik giiclendirmeyi
saglama konusuna 6nem vermeleri gerektigi soylenebilir.
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