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Calisma arastirma gorevlilerinin akademik kariyerlerinin ilk zamanlarinda yaptiklar: akademik
veya idari igler ve birlikte ¢alistiklar: diger akademisyenlerle iletisimleri sonucu kendileriyle
ilgili elde ettikleri bilgilerin kariyer gelisimindeki roliinii sorgulamaktadir. Calisma oz-yeterlilik
ve geri bildirim hakkinda genel bir literatiir derlemesi yapma amacim da tasimaktadir. Bu
calismada arastirma gorevlilerinin aldiklart geribildirimlerin oz-yeterlilikleri iizerine etkisi
incelenmistir. Tiirkiye'de ¢alismakta olan 258 arastirma goreviisine ¢alisma yapilmistir.
Bulunan sonuca gore isten saglanan geri bildirimin diger bireylerden saglanan geri bildirime
gore kisinin oz-yeterlilik algisi iizerine daha fazla etkisi ortaya ¢ikmigtir.
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In this study, academic or administrative work of research assistants for the first time in their
academic career and communication with other scholars have questioned the role of the result
of their work with the information they receive about their career development. Study carries the
purpose of making a general review of the literature on feedback and self- efficacy. In this study,
the effect of self-sufficiency of feedback received by research assistants was examined. The
research involves 258 research assistants working in Turkey. According to the results found,
work provided by the feedback obtained from other individuals based on feedback has more
impact on people's perception of self-efficacy.
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1. GIRIS

Akademik hayatin ilk adim1 aragtirma gorevliligidir.
Tirkiye’de son donemdeki diizenleme ve tesvikler
ile beraber bu unvan daha da cekici hale gelmistir.
Ancak bu unvana sahip olmak i¢in Tiirkiye’de
lisans mezuniyetinin diginda, bazi sinavlarda
bagarili olmak gerekmektedir.

Geri bildirim bundan 6nceki donemlerde 6zellikle
toplam kalite yonetimi gibi yonetsel alanla 6n plana
¢ikmaya baglamistir. Geri bildirim ile gegmis
siregte yapilan dogrular ve yanlislar ortaya
cikarilmaya calisilmaktadir. Oz-yeterlilik ise kisinin
bir ise Dbaglamadan oOnce o isi basarip
basarmayacagina dair olan inanci  olarak
tamimlanabilmektedir. Oz-yeterlilige sahip olan
bireyler islerini 6zgiiven ve kendinden emin bir
sekilde yapmaktadirlar (Zimmerman, 2000).

Bu arastirmada Tiirkiye’de c¢aligmakta olan
aragtirma gorevlilerinin  6z-yeterliliklerine, isten
saglanan geribildirim ya da diger kisilerden
saglanan geri bildirimin 6nce etkisinin olup
olmadig1 ardindan hangisinin daha etkili oldugu
tespit edilmeye calistlmistir.

2. GERI BILDIiRiM

Geri bildirim, sozlik anlamiyla, yapilan bir
davranigin veya diizenlemenin sonucu hakkinda
insanin  ¢evresinden edindigi bilgi anlamina
gelmektedir (TDK, 2015). Performans bildirimi
Oznel bir sekilde performans ¢iktilari sonuglariyla
acik bir sekilde ortaya konulmalidir. Calisanlar
ortaya koyduklart ¢iktinin sonuglarint  gérmek
istemektedir. Bilgi miktar1 ne kadar artarsa galisanin
neyi nasil yapacagini 6grenmesi de o kadar kolay
olacaktir. Bunun yaninda bu sonuglar diger kisilerin
de resmi ve gayri resmi bir sekilde diger kisileri
degerlendirmeleri imkanint dogurmaktadir. Ancak
baz1 yoneticiler —bu ¢ogunlugu da olusturabilir- geri
bildirimi  vermekten kaginabilmekte ya da
karsisindaki g¢alisani kiric1 bir sekilde kasten geri
bildirim verebilmektedir (London, 2003).

Geri bildirime performans ¢ergevesinde bakan
aragtirmacilar oldugu gibi (London, 2003; Williams,
Williams & Ryer, 1990; Pritchard, Montagno &
Moore, 1978; Pritchard, Jones, Roth, Stuebing &
Ekeberg; 1988), geri bildirimin ¢alisanlarin ruhsal
durum ve davraniglarmma etkisini  inceleyen
aragtirmacilar (Chiu & Chen, 2005; Srivastava &
Rangarajan, 2008; Battistelli, Montani & Odoardi,
2013; Schaufeli & Salanova, 2007; Knoop, 1981)
da olmustur. Bu ¢aligmada da geri bildirimin kisinin
Oz-yeterlilik algisina olan etkisi arastirildigindan

dolayr ruhsal durum ve davraniglarina olan etkisi
perspektifinden incelenmistir.

Hackman ve Goldham’m (1976) is 6zellikleri
teorisine gore isin bes temel 6zelligi bulunmaktadir
(Akt. Bilgi¢, 2008): Beceri ¢esitliligi, gorevle
Ozdeslesme, gorevin Onemi, Ozerklik ve geri
bildirim. Bu teorinin ilk is o0zelligi beceri
cesitliligidir. Bu kavram, kisinin isinde kendi
bireysel becerilerini kullanip kullanmadigi ile
ilgilidir. Tkinci is 6zelligi gorevle dzdeslesme olarak
tanimlanmistir. Bu 6zellik de yapilacak olan isin ne
kadarlik kisminin ¢alisan tarafindan yapilip
yapilmadigs ile ilgilidir. Ugiincii 6zellik ise gérevin
o6nemidir. Bu kavram, kisinin yaptig1 veya yapacagi
gorevin diger insanlar acisindan ne kadar etkili ve
onemli olup olmadigi ile ilgilidir. Isinde bu
ozelliklerin bulundugu kisi ruhsal agidan anlamlilik
hissetmekte ve isine bir o kadar deger
vermektedirler. Bu teoriye gore dordiincii is 6zelligi
Ozerkliktir. Bu is Ozelligi ise caliganin isini st
yoneticisi ya da bir bagkasindan direktif ve emir
almadan yiiriitlip yiritmedigi ile ilgilidir. Bu
teorinin son oOzelligi geri bildirimdir. Bu teoriye
gore geri bildirim 6zelligi; ¢aligana is sonucunda
ortaya konulan performans etkililigi ve g¢iktilarini
direkt ve agik bir sekilde gosterip gostermedigi ile
ilgilidir.

Demerouti ve arkadaslarmin (2001) teorisini
olusturdugu is talepleri ve kaynaklari modelinde
isin kaynaklar1 (Hakanen & Roodt, 2010); is
talepleri ile baglantili bedensel ve ruhsal zarari
azaltabilen, ¢aligma hedeflerine ulasma hususunda
islevsel, kisisel gelisim, Ogrenme gibi bireysel
faktorlerde gelismeyi tesvik edici unsurlardir
(Altunel, Kogak & Cankir, 2015). Bu modele gore
isin altt kaynagi bulunmaktadir: geri bildirim,
odiiller, is kontrolii, kararlara katilim, is giivenligi
ve yonetici destegi. Bu yoniiyle geri bildirim,
calisan acisindan  bir kaynak Ozelligi de
tasimaktadir. Is kaynaklarinin iic 6nemli 6zelligi
bulunmaktadir (Turgut, 2013; Cankir, 2015);
Hedeflere ulagsmay1 kolaylastirmakta, isin dogasinda
bulunan zorluklardan kaynaklanan fizyolojik ve
psikolojik etkileri azaltmakta, bireysel yetisme,
gelisme ve 6grenmeyi tesvik etmektedir. Bu modele
gore, ozerklik ve beceri gesitliligi gibi is kaynaklari
ozellikle olumlu yasantilarin  edinilmesi ig¢in
onemlidir. Zira bu kaynaklar bireylerin is ortaminda
kendilerini  motive  hissetmeleri igin zemin
olustururlar.

Fredrickson’a (2001) gore pozitif duygular teorisi
geregi olumlu geri bildirim veya takdir alan
calisanlarin kisisel kaynaklar1 daha da gelismekte,
bireyin sahip oldugu olumlu duygular bireyi daha
yeni seyler denemeye itmektedir. Bu teoriye gore
kisiler diinyaya ve olaylara genis bir perspektif ile
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ve pozitif bir sekilde bakmakta, yeniliklere agik
olmakta, basarilarimi diger kisiler ile paylagmakta ve
yeni basarilar elde etmek i¢in ¢aba sarf etmektedir.
Ayn1 zamanda karsiliklilik norm teorisi (Gouldner,
1960) geregi, olumlu geri bildirim alan ¢aligan buna
karsilik olarak da elinden geleni yapacaktir. Bu
teori genel bir teori olmasina ragmen kosuldan
kosula ve bireysel Ozelliklere gore degisiklik de
gosterebilmektedir.

Calisanlarin islerini kurum amaglartyla uyumlu,
etkin ve verimli yapabilmeleri, is ikliminde
stirdiiriilebilir ve igbirligi ortaminin olusabilmesi, is
taleplerini karsilamakta zorlanmayan, c¢aligmaya
tutkun olan ve 6z yeterliligi yiiksek bireyler
olabilmeleri i¢in geri bildirim mekanizmasi1 olduk¢a
O6nemlidir  (Battistelli, Montani & Odoardi,
2013).Pozitif ozellikli geri bildirim c¢alisanlarin
ortaya koydugu performansi onaylama ve
destekleme o6zelligi tagimaktayken negatif 6zellikli
bir geri bildirim ¢alisanin  performansini
begenmeme ve performansi gelistirme ihtiyacini
hissettirme gibi unsurlar igermektedir. Pozitif
ozellikli bir geri bildirim c¢alisanlarin grenme ve
kisisel gelisimleri acgisindan kayda deger bir katki
saglamaktadir (Sargeant vd., 2007). Ise yeni
baglamis ¢alisanlar agisindan geri bildirim ve sosyal
destek ise uyum saglamaya yardimci oldugu gibi
yanlis kullanimi da silire¢ igerisinde bir stres
kaynag haline gelebilmektedir (Brett, Feldman &
Weingart, 1990).

Geri bildirimin temel sorusu ‘Ne, nereden geldi?’
olmalidir. Bu sayede yetenek ve kapasite ortaya
konulmus olacak ve bilgi direkt kaynagina inilerek
irdelenmis olacaktir. Calisanlarda geri bildirimin
baglica kaynaklar1 kurumsal ve yonetimsel iletisim,
formel iligkiler diginda kurum igindeki isin birlikte
yapildigr diger c¢alisanlar (genellikle beraber
calisilanlar oldugu gibi kurum disindan kisiler ya da
miisterilerden de olabilir) ve gorev-performans
stireci ¢iktilar1 yani isin kendisi olabilmektedir
(Herold & Parsons, 1985). Bunlar arasinda sosyal
destek ve kocluk gibi sozlii geri bildirimlerle
birlikte isbirligi ortamindaki is arkadaglar1 da
bulunmaktadir. Kisilerarasindaki geri bildirim bir
toplulukta o grubun bir {iyesinin diger bir iye ile
iletisimi esnasinda ve mesaj1 alan kisinin bu mesaj1
nasil yorumladig ile meydana gelmektedir.

Geri bildirim etkili bir 6grenme ve dogrularin ve

yanlislarin anlagilabilmesi igin Ogrenici
davraniglarin1  uyarlamasi  agisindan  oldukga
onemlidir. Geri bildirim 6diillendirici  6zellik

tagidig1 gibi ceza kapsaminda da olabilmektedir.
Kisi kendi ¢ergevesinden bu geri bildirimi almakta
ve kendisine olan etkisi nispetinde sonuclar
cikarmaktadir. Ornegin dgrenciye verilen bir 6devin
sonucunda verilen pozitif bir geri bildirim

ogrencinin okulla ilgili basar1 degerlendirmesini
kuvvetlendirebilmektedir (DePasque & Tricomi,
2015). Ayn1 sekilde is hayatina yeni baglamis olan
stajyerlerin (Duman, Tepeci & Unur, 2006) iste
karsilagtiklar1 ortam da stajyerlerin ilgili isletme
veya scktorde devam edip etmek isteyip
istememelerini ciddi bir sekilde etkileyebilmektedir.

Calisanlarin  kisisel gelisimlerinin saglanabilmesi
icin geri bildirimin siirecinde yoneticilerin birlikte
calistiklar galisanlara daha fazla zaman ayirmalari,
calisanlarin  giincel performanslar1  hakkinda
bilgilendirme sisteminin daha etkin kullanilmasi,
calisanlarin performans beklentisinin agik olmasi,
calisanlarin  gelisimine 0&zel Onem verilmesi,
olumsuzluklarin {izerinde ¢ok {iistelenmemesi,
halihazirdaki performans bilgilendirmesinin ve ¢ift
yonlii iletisimin arttirtlmasi saglanmalidir (Anseel
& Lievens, 2007).

Aragtirma gorevlileri igin geribildirim saglayan
birincil kaynak kendi yaptiklar1 is ve gorevlerin
sonuglart olurken, ikincil kaynak ise ¢evrelerindeki
Ogretim tiyeleri, Ogretim gorevlileri ve diger
arastirma gorevlilerinden gelen bilgi akis1 olacaktir.
Sembolik etkilesim teorisine gore geri bildirim
sonucunda, aragtirma gorevlileri olumlu sosyal
etkilesimlerine dayanarak yalnizca bireysel gelisimi
saglamakla kalmamakta, ayn1 zamanda calistiklari
iniversiteye karsi da olumlu bir tutuma sahip
olmaktadirlar (Mead, 1934).

3. OZ-YETERLILIiK

Oz-yeterlilik kavramu da ilk kez Bandura tarafindan
ortaya konulmustur (Bandura, 1977a). Oz yeterlilik
inanc1 (Bandura, 1982, 1992, 1993; Zimmerman,
2000; Lorig, Chastain, Ung, Shoor & Holman,
1989; Schwarzer, Bassler, Kwiatek & Schroder
1997; Hackett & Betz, 1981); kisinin, "bir isi
yapmak i¢in ihtiya¢ duydugu yetenek ve kabiliyete
sahip olduguna dair inan¢" olarak tanimlanmustir.
Daha agik ifadeyle kisinin karsilastigi durum
karsisinda ne kadar ve ne siire boyunca ¢aba sarf
edecegine dair ve gecmis deneyimleri sayesinde
olusan beklentilere gore sergilenen kisisel yeterlilik
inancidir.

Oz-yeterlilige ~ gore  insanlarm  secimlerini,
dayanikliliklarini, yetenek edinme yontemlerini,
harcanacak enerji miktarini yani iste ya da evde
giinliik hayatta verilen tiim kararlan etkilemektedir
(Schunk, 1989). Kisi bir gorevi lizerine almadan
once onu yapma kapasitesi ve yetenegini gozden
gecirmektedir. Bir kisi rakamlar ve islemlere
yatkinsa ve analitik bir zekdya sahipse Oniine gelen
zorlu matematik iglemlerini yapmaktan kendisini
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Sekil 1: Aragtirmamn Modeli

Diger Bireylerden
Saglanan Geri Bildirim

Isten Saglanan Geri Bildirim

geri c¢ekmeyecektir. Bu noktada 6z-yeterlilik,
kisinin goreve heniiz baglamadan 6nce ortaya ¢ikan
gorevi basarabilme algisi olarak degerlendirmesidir
(Zimmerman, 2000). Egitimciler agisindan 06z-
yeterlilik algist  sinif igindeki davranislardan,
Ogretme arastirmast ve c¢abasindan, hedeflerin
belirlenmesinden ve Ogrencilere ilham olabilme
durumundan olusabilmektedir (Allinder, 1994).

Sosyal Bilissel Teori'ye gore 6z-yeterlilik inancinin
olusmasindaki dort faktorden ikisi gecmisteki
basarili deneyimler ve sosyal iknadir (Bandura,
1977). Oz-yeterlilik inancinin gecmis yasantilar
(basar1  veya basarisizlik), gozleme dayali
deneyimler (diger kisilerin basari ve
basarisizliklarina sahit olma), ikna etkisi (aile,
arkadagslar, meslektaslar araciliiyla), duygusal
deneyim (heyecan, korku vb. yogun duygular
hissetme) gibi etmenler tarafindan belirlendigi ifade
edilmektedir (Akkoyunlu & Orhan, 2003; Ustiiner
vd., 2009).Basarisiz deneyimlerin ise siirekli tekrar
etmesiyle 0z-yeterlilik inancinin zayiflayacagt
vurgulanmistir.  Yiikleme (Atif) teorisini de goz
onlinde bulundurursak bireyin  basarisizliklari
kendisine veya dig etkenlere atfetmesi de 0z-
yeterlilik diizeyinin belirlenmesinde etkili olacaktir
(Schunk & Zimmerman, 2012). Sosyal ikna da
performansla ilgili olarak kiginin ¢evresindeki 6nem
atfettigi kisilerden edindigi Oneriler, tavsiyeler,
tembihler, uyarilart kapsar. Geg¢misteki basarili
deneyimler kadar etkili olmasa da ve basarili
deneyimlerden elde edilen ¢ikarimlarla ¢akismadigi
stirece Oz-yeterliligi arttirici bir etken olarak
belirtilmistir. Sosyal iknanin etkisi kargidaki kisinin
giivenilirligine, inanilirlig1 ve konudaki uzmanligina
bagli olarak degisebilir. Daha tecriibeli 0gretim
gorevlilerinin saglayacagi bu tarz geri bildirimler
kariyerinin baslangicinda sayilabilecek arastirma
gorevlilerinde 6z-yeterliligin artmasi i¢cin énemli bir
kaynak olusturacaktir (Mulholland & Wallace,
2001).

Oz-Yeterlilik

Oz-yeterlilik motivasyonla ilgili kisisel durumda da
kritik bir role sahiptir. Cogu motivasyon kaynagi
biligsel 6zellik tasimaktadir. Kisiler daha dnceden
de ifade edildigi iizere ileride yapacaklarini gegmis
diisiincelerinin ~ rehberligi ve deneyimi ile
yapmaktadir. Insanlar inanglarini yaptiklartyla
sekillendirirler (Kogak, 2013). Insanlar, ister uzun
donemlik olsun ister kisa donemlik, Kkariyer
planlarin1 olustururken &z-yeterliliklerini dikkate
almak durumundadirlar (Bandura, 2001).

Akademik personelin 6z-yeterlilikleri ile ilgili
(Ceber vd., 2009; Nicholson & Cushman, 2000;
Looney, Valacich & Akbulut, 2004; Bieschke,
Herbert & Bard, 1998; Gabbe, Melville, Mandel &
Walker; 2002) daha oOnceden de ¢ahismalar
yapilmigtir. Bu ¢ercevede akademik personel ile
ilgili 6z-yeterlilik {izerine bir arastirmay1 yine
Bandura (1997b) bir calismasinda irdelemistir. Bir
bagka c¢alismada da Jex ve Bliesse (1999), bu
kavram ile geri bildirim arasindaki iliskiyi
incelemistir. Buna gore 6z-yeterlilik geri bildirime
etki etmektedir.

Arastirma gorevlileri bu pozisyona gelmeden 6nce
belirli akademik smavlardan defalarca gectikleri
icin bunun onlarda hali hazirda bir 6z-yeterlilik
inanct sagladigi varsayilmaktadir. Buna ek olarak
bu gorevleri boyunca kendilerine saglanan
geribildirimlerin  de  6z-yeterliliklerine  katki
yapacagl disiiniilmektedir. Buna gére bu
aragtirmanin hipotezleri:

Hipotez 1: Isten saglanan geribildirim arastirma
gorevlilerinin 6z-yeterliliklerine katk: saglar.

Hipotez 2: Diger bireylerden saglanan geribildirim
aragtirma gorevlilerinin 6z-yeterliliklerine katki

saglar.

Arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.
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4. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Bu aragtirmada yapilan anket c¢alismasinda;
geribildirim i¢in Boonzaier, Ficker ve Rust (2001)
tarafindan hazirlanan 6 maddelik 6lgek uygulanmus,
0z-yeterliligi 6lgmek i¢in Schwarzer ve Jerusalem
(1995) tarafindan hazirlanip 1996 yilinda Yesilay,
Schwarzer ve Jerusalem tarafindan Tiirkce’ye
uyarlamas1 yapilan 10 maddelik Genel Oz-
Yeterlilik 6lgegi kullamilmistir. Anket c¢alismasi
sonucunda veriler IBM AMOS programinda analiz
edilmigtir.

Kolayda oOrnekleme yontemi kullanilarak yapilan
anket calismasi sonucu 258 arastirma gorevlisine
ulagilmig, 252 adet anket degerlendirmeye tabi
tutulmugtur. Katilimcilarin - 1381 erkek, 114%
kadindir. Anket ¢aligmasi 195 devlet {iniversite ve
57 vakif {iniversitesinde ¢alisan aragtirma gorevlisi
lizerine yapilmustir.

Hipotezleri test etmeden oOnce arastirmanin
giivenilirlik ve yap1 gecerliliklerinin uygunlugu test
edilmistir. I¢ tutarilik giivenirlik analizinin
saptanmasi i¢in Fornell’in bilesik giivenilirlik testi

(Hair, Black, Babin & Anderson, 2010)
uygulanmuistir.
Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda

faktorlerin yap1 gegerliligi test edilmistir. Bilesik
guvenilirlik (composite reliability) ve ortalama
varyans  degerleri  Tablol'de  gdsterilmistir.
Acgiklama katsayist olan R2 degeri 0.38 olarak
bulunmustur. R2 degerinin 0.10°dan daha yiiksek
olmas1 gerekmektedir (Falk & Miller, 1992). Bu
tabloya gore yapilan dogrulayict faktoér analizi
sonucuna gore; Oz-yeterlilik degiskeninin bilesik
giivenilirligi (0.94), isten saglanan geri bildirim
(0.86) ve bireylerden saglanan geri bildirim ise
(0.87) cikmustir. Ayrica 6z-yeterlilik degiskeninin
ortalama varyans degeri( 0.62), isten saglanan geri
bildirimin (0.67) ve bireylerden saglanan geri
bildirimin ise 0.69 olarak saptanmustir.

Tablo 2’de de gorildiigi tlizere 10 ifade 0z-

yeterlilik, {¢ ifade bireylerden saglanan geri
bildirim ve yine ii¢ ifade de isten saglanan geri
bildirim faktorleri olarak belirlenmistir. Elde edilen
verilerin  Hair ve arkadaslarinin (2010)
calismasinda belirtigi deger araliklarinda oldugu
saptanmistir. Bu analizin ardindan geri bildirim ve

oz-yeterlilik ~ modelinin ~ uyum  endekslerine
bakilmustir.
Modelin uyum indeksi degerleri Tablo 3'te

goriilmektedir. Tablo 3’te de goriildigi tizere; p
degeri (.000) c¢ikmig, CMIN/DF degeri (1.774)
seklinde bulunmus, CFI (.974), GFI (.921) ve AGFI
degeri (.892) saptanmis, RMSEA degeri (.60)
olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar literatiirde
verilen aralik degerler arasinda bulunmustur. Buna
gore yapilan dogrulayict  faktér analiziyle
calismanin model uyum endeksi yapilmis ve
degerlerin belirlenmis olan degerlerde oldugu
saptanmistir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bilesik giivenilirligi ve model uyumu saglanmasinin
ardindan geri bildirimin 06z-yeterlilik {izerindeki
etkisini saptamak i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon degerleri yukaridaki Tablo 4'te
belirtilmistir. Isten saglanan geri bildirimin 6z-
yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili beta degeri .50
ve diger bireylerden saglanan geri bildirim .174
olarak saptanmustir. Isten saglanan geri bildirimin
6z-yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili t degeri 5.931
ve diger bireylerden saglanan geri bildirimin 6z-
yeterlilik tizerindeki etkisi ile ilgili t degeri 2.272
olarak tespit edilmistir. Isten saglanan geri
bildirimin 6z-yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili p
degeri .000 ve diger bireylerden saglanan geri
bildirimin 6z-yeterlilik iizerindeki etkisi ile ilgili p
degeri ise .023 olarak bulunmustur.

Bu sonuglara gore, isten saglanan geri bildirimdeki
bir birimlik artigin 6z-yeterlilik tizerinde 0,50°1ik bir
artis neden oldugu belirlenmistir. Buna gore

Tablo 1: Geribildirim ve Oz-Yeterlilik Olgegi Boyutlaninin Bilesik Gitvenilirlik, Ortalama Varyans
Degerleni ve Korelasyon Tablosu

Bilesik Ortalama Bireylerden Oz-yeterlilik  Isten saglanan
Giivenilirlik  Varyans saglanan geri geri bildirim
Degeri bildirim
Bireylerden saglanan 4, 0.689 0.830
geri bildirim
Oz-yeterlilik 0.944 0.627 0.470 0.792
Isten saglanan geri ) g5 0.670 0.594 0.603 0.819

bildirim
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Tablo 2: Arastirmada Kullanlan Degiskenlerin Regresvon Yitklen

Estimate SE. CR. P §
Yeni bir durumla kargilastigimdane ) cererilik 1.000 741
yapmam gerektifini bilirim.
Beklenmedik durumlarda nasil .
5 %4 EEE S [ ) W

davranacagsm her zaman iyi bilisim. Oz-veterlilik 1.186 059 20217 789
Fikirlerime kars ¢ikaldiginda kendimi A - 2% 7o
kabul ettisecek yollar but _ <---  Oz-yeterhlik 1.123 092 12142 752
Her titrlis zorlugun iistesinden geliim.  <---  Oz-yeterlihk 1.228 094 13066 *** 304
Eger gayret edersem sorunlar zorbile . g, perfilik 1.144 086 13259 *** 815
olsa ¢Hziimiini her zaman bulurum.
Aklimdakileri gerceklestirmek ve - - —

ime erismek | 20¢ gel . <---  Oz-veterhlik 1.086 084 12924 J97
Bir sorunla karsilagtifimda onu )
¢ozebilmek igin birgok fikir <  Oz-veterhlik 955 078 12203 *=*=* 762
iiretebilirim.
Giglikler: sogukkanlilikla karsilanm, )
cinkii veteneklerime her zaman <  Oz-veterhlik 1.188 085 14045 *** 838
gitvenebilirim.
Ani olaylann da Gstestnden golocefmme . o oy 1257 088 14234 *** 868
inaniyorm.
Her sorun i¢in bir ¢oziimiim vardir. < Oz-yeterhilik 1.110 096 11511 *** 716
Calismalarimi ne kadar iyi vaptifim Bireylerden
konusunda galigma arkadaglanm gen  <--- saglanan gen 1.000 .784
bildirim verir. bildirim
Hocalanm veya 13 arkadaglarim bana Bireylerden
15imi nasil vaptigimla ilgih genbildinim <---  saglanan gen 1.111 077 14504 *** 913
verirler. bildirim
Hocalarim ne kadar 1yi caligtifim Bireylerden
konusunda bana sik sik geribildirim <--- saglanan gen 1.012 077  13.065 *** 787
verirler. bildirim
Galismalanm sonuglandiginda ne kadar .
bagarih olup clmadigim aninda < Et]ml saflanan gen 1.000 787
gorebilirum.
Calisirken 151m1 ne kadar 1vi vapip <. lsten saglanan gen S
yapmadigim anlama imkimm var. bildirim 1147 080 14392 897
Yaptigim isler bana calisma Isten saglanan geri - - -

calismanin ilk hipotezi kabul edilmistir. Diger
bireylerden saglanan geribildirimdeki bir birimlik
artisin  Oz-yeterlilik algisinda 0,17°lik bir artisa
sebep oldugu saptanmistir. Bu sonu¢ ile de
¢alismanin ikinci hipotezi olan ‘Diger bireylerden
saglanan geribildirim arastirma gorevlilerinin 6z-
yeterliliklerine katki saglar’ kabul edilmistir.
Yapisal  esitlik  modellemesinde  regresyon
katsayilar1 bir degiskenin Onciillerinin etkisini
vermektedir. Teorik olarak yas, egitim, cinsiyet
caliganlarin 6z-yeterliliklerine etki edemezler, ancak
kisilerin  0z-yeterlilikleri belirli yas gruplari,
cinsiyet gruplari, egitim diizeyi gruplar1 arasinda
farklilik gosterebilmektedir. Bunun icin de ANOVA

gibi farklilik testleri uygulanmasi gerekmektedir.
Teorik olarak cinsiyet, yas gibi demografik
degiskenler oz-yeterliligi arttirmayacagi ic¢in bu
calismada demografik 6zellikler incelenmemistir.

6. SONUC

Calisma Tirkiye’de c¢aligmakta olan arastirma
gorevlileri iizerine yapilmistir. Aragtirma gorevliligi
Turkiye’de belirli sinavlardan, miilakatlardan ve
getin gecen atanma siireclerinden gecip de
ulasilabilen bir c¢alisma alamidir. Atanmanin
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Tablo 3: Geri Bildirim ve Oz-Yeterlilik Modelinin Uyum Endeksleri

CMIN df p CMIN/DF CFI GFI AGFI RMSEA
Model 175585 99 000 1.774 974 921 892 60
Referans -
Degerler =05 <3 =90 =90 >80 <80

Tablodaki referans degerler Hair (2009) ¢caliymast baz alinarak belirlenmistir.
Tablo 4: Geri Bildirimin Oz-Yeterlilik Algis1 Uzerindeki Etkisi
- - Bagimh

Bagimsiz Degiskenler Degisken i t ]
isten Saglanan Geri Bildirim =>  QOz-yeterlilik .500 5.931 .000
Diger Bireylerden Saglanan Geri = Oz-yeterlilik 174 2972 023

Bildirim

B: Standardize edilmiy regresyon degerleri

ardindan aragtirma gorevlilerinden hem yiiksek
lisans, doktora ve eksikse yabanci dil egitimlerinin
tamamlanmasi, hem Ogrenci danismanlifi, sinav
gdzetmenligi, Erasmus, Farabi, Mevlana Ogrenci
Degisim  Programlar1  gibi idari  gdrevlerin
yiriitiilmesi, hem de sosyal ¢evreden yeni bir aile
kurmas1 ve ardindan gocuk sahibi olunmasi gibi
telkinler gibi beklenti ve talepler gelmektedir.
Arastirma gorevliligi hem sosyal iligkiler agisindan
hem de kariyer anlaminda belirli zorluklari olan bir
alandir.

Akademik kariyerlerinin erken zamanlari olarak
adlandirilabilecek arastirma gorevliligi doneminde,
akademik c¢aligmalarin gerceklestirilmesinde bir
nevi kogluk-mentorliik goérevi goren kidemli
akademisyenlerin veya yonetici-akademisyenlerin
ve sosyal destek agi olusturan diger arastirma
gorevlilerinin  kisiye sagladigi olumlu katkilar
arasinda geribildirim de onemli bir yere sahiptir.
Ancak buna ragmen, diger mesleklere gére daha
bireysel olan, iligki ihtiyacinin nispeten diisiik
oldugu akademisyenlikte isten alian
geribildirimlerin  aragtirma  gorevlilerinin =~ 6z-
yeterligine daha ¢ok etki ettigi bulunmustur. Sonug
olarak arastirma gdrevlilerinin yaptiklar: islerden
edindikleri bagarma deneyiminin, c¢evresindeki
kisilerin kendilerine verdikleri geribildirimlerden
daha c¢ok etkiledigi soOylenebilir. Ayrica, 1-6
arasinda 6’11 bir 6l¢ekte sorulan sorularda arastirma
gorevlilerinin 6z-yeterlilik ortalama degerlerinin
yiiksek ¢ikmasinin da aragtirma gorevlilerinin 6z-
yeterliliklerinin yiiksek oldugu varsayimina katki
saglamistir.

Bu sonuglara dayanarak, iiniversitelerde gelecegin
Ogretim {iyeleri olacak arastirma gorevlilerinin
akademik  becerilerini  gelistirmek ve  0z-

yeterliliklerini arttirmak adina igsel motivasyon
dinamiklerinin hali hazirda kendilerinde mevcut
bulundugunu, Deci ve Ryan’in (2000) 6z-belirleme
teorisinde belirttigi gibi asir1 derecede dissal
motivasyona maruz kalmalari halinde bu igsel
motivasyonlari  ileride  kaybedebileceklerini
sOyleyebiliriz.

Bir diger sonug, Oz-yeterlilikleri yiiksek olan
aragtirma gorevlilerinin daima kendilerinden daha
iyi gordiikleri isinde ehil ve lider kisileri 6rnek alip,
kendilerini  onlarla  kiyaslayarak  kendilerini
gelistirebilecekleridir ~ (Festinger, 1954). Gozii
daima kendinden daha iyilerde olmalidir.

7. TARTISMA

Calisma sadece Tiirkiye’de ve arastirma gorevlileri
tizerinde yapilmis olmasi nedeniyle belirli bir
siirliliga sahiptir. Arastirmanin daha genis bir
sahada smanmasi i¢in iiniversitelerde yapilacak ise
ogretim tiiyeleri, 6gretim gorevlileri, okutman gibi
egitim-0gretim faaliyetlerinin yiiriitiiciileri ve idari
personel {iizerinde de ¢alisma yapilmasi tavsiye
edilmektedir. Ayrica Tiirkiye’de ¢alisma yapmakta
olan akademisyenlerde 6z-yeterlilik algisinin belirli
Olgiide calismaya tutkunluk kavram ile iligkisinin
olabilecegi ve bu iki kavram ile bahsi gegen
cercevede bir calisma yapilmast da bu alanla
ilgilenen diger arastirmacilara tavsiye edilmektedir.
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