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OZET

Bu arastirma mentorliik faaliyetlerinin orgiitsel giiven algis1 lizerindeki etkisini
6l¢meyi amaglamaktadir. Bu baglamda Gaziantep ilinde faaliyette bulunan bir kamu
bankasinin ¢aliganlarinin tamamiyla (N=110) anket yapilmistir. Elde edilen istatistiksel
bulgulara gore mentorliik faaliyetlerinin alt boyutlar1 (kariyer, psiko-sosyal) ile orgiitsel
giivenin alt boyutlar1 (baglilik diiriistliik ve giivenilirlik) arasinda anlamli ve pozitif
iligkiler bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Mentorlik, Orgﬁtsel Giuiven

ABSTRACT

Aim of this study is to measure of mentoring activities’ impact on the
perception of organizational trust. For this purpose, survey conducted on 110 workers in
a public bank operating in the province of Gaziantep. According to data obtained
from statistical findings, significant and positive relationships were found between sub-
dimensions of mentoring activities (career and psycho-social) and sub-dimensions
of organizational trust (commitment, integrity, reliability).
Keywords: Mentoring, Organizational Trust

GIRIS

Giiniimiiz isletmeleri, toplumsal, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel degisimlerin
etkisi ile dinamik oldugu kadar karmasik, yliksek calkantili ve kirillgan bir ¢evrede
faaliyetlerini yiiriitmek, varliklarin1 korumak zorundadir. Bu zorlu ¢evre kosullari iginde
isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmeleri, etkenlik, verimlilik, karhilik gibi
unsurlara sahip olabilmelerine; bilgi, baglilik, motivasyon, liderlik 6zellikleri ve giiven
gibi yetkinliklerle yonlendirilen insan kaynagi niteliklerine baglidir. Bu baglamda, insan
kaynagi, Ozellikle rekabetci cevrede, en etkili bir bigimde kullanilabilecek temel
araglardan birisidir (Yiksel, 2007, s. 3). Caliganlarin 6rgiitsel tatminini saglayacak odiil,
kariyer ve giidiileyici ihtiyaglar1 ancak karsilikli giivenin saglandig1 drgiitsel ortamlarda
gergeklesebilir. Ote yandan orgiitte cesitli kademeler arasindaki g¢aba birliginin
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saglanmast amagclara ulasma acisindan Onemlidir. Ortak amaca yonelik ¢abalari
biitiinlestirecek, hedefe yonlendirecek en ©nemli unsur ise insandir. Orgiitsel
biitiinlegme, iyi kurulmus bir yonetsel hiyerarsi, yetki devri, fonksiyonel 6zellik tagiyan
takimlar olusturma, alt birimler arasi iliskileri gelistirecek bigimsel olmayan programlar
gelistirme gibi yollarla gerceklestirilebilir (Duberley ve Burns, 1993, s. 28). Bu amagla
son yillarda hem akademisyenler hem de yoneticiler tarafindan orgiitsel biitiinlesmeyi
saglayacak bir liderlik bi¢imi olarak goriilen mentorliik (Allen vd., 2000; Gelfand,
2007; Ragins ve Scandura, 1997) ve orgiitsel giiven kavramlar1 (Kramer, 1996; Vidotto
vd., 2008) ecle alinmakta ve arastirma konusu yapilmaktadir. Ancak mentorlilk
kavraminin orgiitsel giiven diizeyine etkisini ele alarak kavramlar aralarindaki iliskileri
irdeleyen arastirma sayisinin olduk¢a kisir kaldigi literatiir incelemelerinde dikkat
¢ekmektedir.

Giiven kavrami, gerek literatiir gerckse is diinyasinda ¢esitli yonleriyle
tartisgtlmaktadir (Ganesan, 1997, s. 439). Arastirmacilar (Mayer vd., 1995; Kramer,
1996; Chathoth vd., 2011, s. 233; Vidotto vd., 2008, s. 563), giiven olgusunu orgiitsel
isbirligi i¢in gerekli ve basarili ig uygulamalar1 agisindan orgiite yarar saglayan etkin bir
faktor olarak gormektedir. Orgiitsel giiven ‘isgdrenlerin yonetime olan giivenleri ve
yonetimin  kendilerine  sdylediklerine olan inanglarinin  derecesi’  seklinde
tammlanmaktadir (Simsek ve Tasci, 2004, s. 3). Orgiitlerin uzun donemli istikrar
saglamasinda giiven 6nemli bir olgudur (Kursunoglu, 2009, s. 915). Bu bakimdan
orgiitsel giliven diizeyi yiiksek olan orgiitler, giiven diizeyi diigiik olan orgiitlere gore
daha uyumlu ve yenilikgi bir dzellige sahiptir (Shockley-Zalabak vd., 2000). Orgiitsel
biitiinlesmeyi saglayacak insan unsurunu giidiileyen en 6nemli faktorlerden olan giiven,
kigilerarasi iligkilerin kurulmasi, yonetici ast iliskilerinin gelistirilmesinin de temelidir.
Bu ise ancak etkili bir mentorliik siireciyle basarilabilir (Sitkin ve Stickel, 1996).

Mentorliik faaliyeti ast iist arasindaki giiven iliskisine dayalidir (Allen vd.,
2000; Gelfand, 2007). Mentorliikk, daha deneyimli, yasca daha kidemli bir st ile
kendinden deneyimsiz geng¢ bir astin, kisisel, sosyal ve kariyer gelisimine yardimci
olmak (Kram, 1983), mevcut iliskileri daha da giiglendirmek amaciyla aralarinda
kurduklar1 gelisimsel iliski olarak tanimlanmaktadir (Ragins ve Scandura, 1997, s. 493;
Higgins ve Kram, 2001, s. 264). s diinyas1 mentorliik iliskilerinin degerinin her gegen
giin daha ¢ok farkina varmakta ve mentorlilkk programlariyla orgiitsel giiven diizeyini
arttirmakta bu yolla daha etkin bir rekabet avantaji saglamaya c¢aligmaktadir (Hu vd.,
2011, s. 274).

Bu agidan bakildiginda mentorliik-6rgiitsel giiven iligkisi, isbirligi ile kisiler
arast iligkileri gelistirmede etkili olmasi, grup dayanigmasi tizerindeki olumlu etkisi ve
orgiit ici yapiin olusmasmi kolaylastirmasi nedeniyle organizasyonlarda ig gérmeye
aracilik eden stratejik bir unsur olarak goriilmektedir (Sitkin ve Stickel, 1996, s. 196-
197). Buradan hareketle ¢alismanin bundan sonraki kisminda mentorliik ve orgiitsel
giiven kavramlari ele almacaktir.

1. Mentorliik Kavram ve islevleri

Mentorliik orgiitsel yasamin zorluklarimi 6gretmek, meslek ya da belirli bir isin
icerigini daha iyi anlama yetenegi kazandirmak olarak ifade edilmekte ve ayrica
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yasanan sorunlarin ¢dziimiinde etkili olan bir arag¢ olarak degerlendirilmektedir. Kisisel
ve orglite ait durumsal etmenler, 6zellikle ilk ise giris esnasinda mentorliik faaliyetleri
caliganlarin algilama bigimlerini 6nemli ol¢iide etkilemektedir. Mentorliik faaliyetleri
bu asamada devreye girerek c¢alisanlarin daha iyi bir sekilde Orgiite
uyumlastirilmalarinda, sosyalizasyonlarinda, Orgiitsel kiiltiiriin  gii¢lii bir bigimde
sekillendirilmesinde bir ara¢ olarak kullanilmaktadir (Young ve Perrewe, 2000).

Mentorliik kavrami, deneyimsiz gen¢ bir kisinin, kendinden daha deneyimli,
yasca daha kidemli bir birey tarafindan bilgi, firsat, destek ve rehberlik saglanarak
kisisel ve kariyer gelisimine yardimci olmak amactyla aralarinda kurduklari geligimsel
iliski olarak tanimlanmaktadir (Allen vd., 2004, s. 127; Eby vd., 2004, s. 411; Erdem ve
Aytemur, 2008, s. 56). Bu tammma gore mentorliik oOrgiitte gerek c¢aliganlarin
bagliliklar1 daha fazla gelistirerek gerekse yetki devri yoluyla yonetsel etkililigin
artmasini  saglamaktadir (O’Neill ve Sankowsky, 2001, s. 207). Bunun yaninda
mentorliik, yiikselme, ticret, maas vb. kariyer ¢iktilar1 ile kariyer tatmini, kariyer
baglihigi, is tatmini (Ragins ve Scandura, 1997) ve isten ayrilma egilimleri gibi daha ¢ok
duygusal ve daha soyut kariyer basarisi ¢iktilarinin ortaya ¢ikmasini kolaylagtirmaktadir
(Allen, 2004, s. 128).

Mentorliik sahip oldugu islevler araciligi ile faaliyet gostermektedir. Kram
(1983) tarafindan yapilan caligmalarda ortaya iki ¢esit mentorliik islevi ¢ikmugtir. Ilki
mentorliik faaliyetleriyle bireylerin kariyerini gelistirme amaciyla hareket eden kariyer
islevidir. ikincisi ise mentorliik hizmetleri ile kisileri psiko-sosyal yonden destekleyen
psiko-sosyal islevdir (Fowler ve O’Gorman, 2005, s. 51). Bu ¢alismada Noe’nin (1988)
¢alismasinda ele aldigi mentorliik islevleri 6lgegi kullanildig igin mentorliik islevleri ve
alt fonksiyonlari asagida belirtildigi gibidir:

Kariyer Islevi: Mentorliigiin kariyer islevi ile bireylerin 6rgiitteki gelisme firsatlarim
degerlendirme, Orgiitsel yasama ait zorluklart 6grenme ve Orgiitte kendini ifade
edebilme yetenegi kazanmasi amaglanmaktadir (Fowler ve O’Gorman, 2005, s. 51).
Kram tarafindan tanimlanan kariyer destekli davraniglar kogluk, koruma, yeni beceriler
kazandiran gorevler ve yeni iligkiler gelistirmeyi kapsamaktadir (Noe, 1988, s. 459).

- Kogluk; fikirleri paylagma, geribildirim saglama, is hedeflerini basarmaya
yonelik stratejiler belirlemeye yardimei olma islevlerini icermektedir.

- Koruma; gen¢ ve deneyimsiz ¢alisanin karsilagabilecegi olasi tehditleri ve
gereksiz riskleri azaltma islevlerini icermektedir.

- Yeni beceriler kazandiran gorevler; geng ve deneyimsiz ¢alisanin (mentee)
kariyer yolunda ilerlemesini saglayacak yeni firsatlar sunan, yeni bilgi ve beceri
kazandiran gorevler verme fonksiyonudur.

- Yeni iligkileri gelistirme; geng ve deneyimsiz ¢alisanin (mentee) karar alicilar
goziinde deger kazanmasimi ve gelecege yonelik firsatlar1 elde edebilmesini saglayacak
gorevleri sunma islevidir.

Psiko-Sosyal islev: Bireylerin yeteneklerini kesfetme, 6zdegerlerini artirmaya yardimci
olma gorevi gérmektedir (Fowler ve O’Gorman, 2005, s. 51). Psiko-sosyal islev, kisisel
gelisim baglaminda stresle miicadele, toplumsal gelisim, uyum vb. konular1 ele
almaktadir (Kwan vd., 2011, s. 364; Gibson, 2004, s. 260). Psiko-sosyal yonden destek
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rol modeli olma, damismanlik, benimseme-onaylama ve arkadaslik islevlerini
icermektedir (Young ve Perrewe, 2000, s. 613; Noe, 1988, s. 459).

- Rol modeli olma; geng ve deneyimsiz c¢alisanin (mentee) davranislarini
etkilemeye yonelik deneyimli ve tecriibeli calisanin (mentor) uygun tutum,
deger ve davranis sergilemesidir.

- Damsmanlik; gen¢ ve deneyimsiz calisanin (mentee) korkular1 ve endiseleri
yoniinde agik¢a konusabilmesini saglamak amaciyla cesaretlendirilmesi ve
ortam yaratilmasidir.

- Benimseme-onaylama; daha deneyimli ve tecriibeli ¢alisanin (mentor), geng ve
deneyimsiz calisana (mentee) kosulsuz sartsiz pozitif bir bakis agisiyla
yaklagmasidir.

- Arkadaslik; is ortaminda, daha deneyimli ve tecriibeli ¢alisanin (mentor), geng
ve deneyimsiz ¢aliganla (mentee) informal bir iligki kurmasidir.

2. Orgiitsel Giiven Kavramu ve Boyutlar

Literatiirde orgiitsel giiven kavramu farkli sekillerde tanimlanmaya ¢aligilmig ve
cesitli diizeylerde farkli boyutlariyla incelenmistir. Giiven kavrami, bir birey veya
grubun bir bagka birey, kurum ya da grubun s6zlii veya yazili bildirimlerine dayanan
beklentileri (Ganesan, 1997, s. 440); bir kisinin digerinin eylemine kargi gdsterdigi
savunmasizlik (Mayer vd., 1995) ve bundan kaynaklanan karsilikli bagimlilik olarak ele
alinmaktadir. Orgiitsel giiven ise orgiit icindeki bireylerin birbirlerinin tutum ve
inan¢larma dayanan ve isbirlik¢i davramigt destekleyen eylemlerine duyulan inang
olarak tanimlanmaktadir (Chathoth vd., 2011, s. 234).

Literatiirde orgiitsel giiven ile ilgili arastirmalar incelendiginde organizasyonda
giiven ortaminin varligimin isletme i¢in pek ¢ok olumlu sonuglar dogurdugu dikkati
cekmektedir. Yapilan analizlerde de orgiitsel giivenin orgiit igindeki isbirligi ve
performansi arttirdigi  gézlenmektedir (Kramer, 1996). Schockley-Zalabak ve
arkadaslar1 (2000) orgiitsel giiven ile i tatmini, 6rgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimi
ve yonetici tarafindan aktarilan bilgiye olan inang gibi birgok oOrgiitsel faktor arasindaki
iliskiyi ele almistir (Vidotto vd., 2008, s. 564). Orgiitlerin yogun rekabetle birlikte kars
karsiya kaldiklar1 karmasiklik ve belirsizlik ortaminda, orgiitsel giiven, oOrgiitsel
eylemleri kontrol etmek igin geleneksel hiyerarsik gilic ve baski ortamina gore daha
uygun bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir (Niu, 2010, s. 143).

Literatiirde orgiitsel giiven ¢ok boyutlu bir yapi olarak ele alinmaktadir (Mishra, 1996;
Shockley-Zalabak vd., 2000). Orgiitsel giivenin drgiitiin i¢ cevresi i¢in 6nemli ve temel
bir bilesen oldugu ileri siiriilmektedir. Agiklik, giivenilirlik, bagimlilik ve ¢alisanlarla
ilgilenme vb. bir¢ok boyut Orglitsel giiven boyutlar1 arasinda yer almaktadir. Bu
caligmada Chathoth ve arkadaglarimin arastirmasinda kullandigi Orgiitsel giiven
boyutlar1 kullanilmaktadir. Buna gére diriistliik (Butler, 1991), baglilik (Shockley-
Zalabak vd., 2000) ve giivenilirlik (Mishra, 1996) kavramlar1 giiven i¢in Onemli
bilesenlerdir. Bu boyutlar agagidaki gibi aciklanabilir (Chathoth vd., 2011, s. 234):
- Diiriistlik: Diriistliik boyutu, adalet ve dogruluk gibi degerleri igermekte,
calisanlar arasi iligkide agiklik, diiriistlik ve dogrulugu destekleyerek
caliganlara rehberlik etmeyi ifade etmektedir (Shockley-Zalabak vd., 2000).
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- Baghlik: Baglilik boyutu, ¢alisanlarin orgiitle olan belli bir siire devam eden
iligkisi sonucunda orgiite karsi gelistirdigi aidiyet duygusunu belirlemeyi
amaglamaktadir. Baglilik, bir orgiitin ¢aliganlariyla uzun siiren nitelikli
iligkiler kurabilmesi icin calisanlarin bilgi, beceri ve yetenegine giiven
duydugunu, c¢aliganlarin gelismesine ve egitimine onem verdigini gosteren
eylemleri sonucunda olusan bir durumdur (Paine, 2003).

- Givenilirlik: Bu boyut orgiitiin ¢alisanlar tarafindan ne kadar dogru ve
giivenilir olarak algilandigr ve orgiitiin eylemlerinin giivenilirligine kars
caliganlarin inang derecesi ile ilgilidir. Giivenilirligin temelini kriz
zamanlarinda kurumun calisanlara karsi ilgisi ve rehberlik, mentorliik gibi
uygulamalarla galiganlarin beceri ve yeteneklerinin artirilmasi olusturmaktadir.

3. Mentorliik-Orgiitsel Giiven iliskisi

Bir¢ok arastirma gostermektedir ki orgiitsel giliven calisan ile orgiit, orgiit
icindeki farkli gruplar ve orgiitler arasindaki etkilesime aracilik etmektedir (Vidotto vd.,
2009, s. 571). Orgiitsel giivenin isgorenlerin ortak bir hedef dogrultusunda isbirligi
icinde ¢aligmalarini saglayan bir faktor oldugu bilinmekte (Kramer, 1996), bu nedenle is
ortaminda orgiitsel giivenin gelisimine Ozellikle dikkat edilmektedir (Altuntas ve
Baykal, 2010, s. 187).

Orgiitsel giiven, bir ¢alisanin calistig1 kuruma kars: hissettigi inanctir. Orgiitsel
giiven calisanlarin Orgiitiin amaglarint sahiplenerek kurum yoneticilerinin  kendi
cikarlarin1 da gozeterek faaliyette bulunduklar1 diisiincesinin yerlesmesinde dnemli bir
faktordiir (Erden ve Erden, 2009, s. 2181). Orgiitsel giiven is yerinde daha acik bir
iletisim  kurulmasint  saglayarak  bilgi paylasimi  ve c¢atisma  yOnetimini
kolaylagtirmaktadir (Seppanen vd., 2007, s. 249). Bu baglamda 6rgiitsel giiven, tutum,
alg1, davranig ve performansi etkileme agisindan énemli bir role sahiptir (Chathoth vd.,
2011, s. 233).

Mentorliik ise yeni ¢aliganlarin kazanilmasi ve onlarin yeterli bir sekilde
sosyallesmesi ve gelisimlerinin saglanarak yiiksek potansiyele sahip yeteneklerin kalici
olmast i¢in son derece yararli bir aragtir (Ensher ve Murphy, 2010, s. 2). Mentor,
giivenilir olma, iyi bir dinleyici olma, sabirli olma, iletisim agi kurabilme gibi
ozelliklere sahip olmast ile kigileraras: iligkilerde denge kurarak, bilgi ve giivenilirligi
arttirarak, insanlara rehberlik ederek orgiitsel giivenin pekigmesine yardimei olmaktadir
(Arabaci ve Ersozli, 2010, s. 4235). Arastirmacilara gore dogru ve agik bir iletisime
sahip olan yoneticilerin, galisanlara gerekli ve yeterli agiklamalar yapmasi ve ayni
zamanda iletisim kanallarint agik tutmasi iggdrenler arasinda orgiite ve bireylere karsi
duyulan giiven diizeyini artirmaktadir (Kath vd, 2010, s. 1489). Mentor, sosyal 6grenme
yoluyla orgiitsel kiiltiir ve degerlerin 6grenilmesinde, degisimin yodnetilmesinde, ortak
anlayls kazanilmasinda, kriz yoOnetiminde ve sorun ¢oOziiminde Onemli islev
gormektedir.

Aragtirmacilar (Baranik vd. 2010; Burk ve Eby, 2010, s. 437), mentorle birlikte
caligan isgorenlerin is tatminlerinin, orgiitsel baghliklarmin, yiiksek seviyelerde
oldugunu belirleyerek, 6znel ve nesnel kariyer hedeflerine ulagsmada, kigisel sorun ve
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sikayetlerin azalmasinda, daha etkili uyumun saglanmasinda mentorliik iliskisinin
potansiyel 6nemini ortaya koymustur.

Ote yandan mentorliik olgusunun potansiyel yararlarina ragmen ¢iktilar ve
tecriibeler her zaman olumlu yonde olmayabilmektedir. Mentorliik iligskisinde hem
olumlu hem de olumsuz tecriibeler yasanabilmektedir. Literatiirde son yillarda olumsuz
mentorliik tecriibelerinin, 6grenme egiliminin azalmasi, is ortaminda depresif
davraniglarin bag gostermesi, isten ayrilma oranin artmasi gibi sonuglar dogurdugu ileri
stiriilmektedir (Burk ve Eby, 2010, s. 437). Bu nedenle mentorliik islevlerinin etkin ve
etkili bir sekilde yerine getirilmesinin orgiitsel giiven olusumuna etki eden énemli bir
faktor oldugu diistiniilmektedir.

4. Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirma anket yoluyla bulgularin toplanip degerlendirildigi bir alan
aragtirmasidir. Alt bagliklarda aragtirmanin amaci, kapsami, yontemi, hipotezleri ve
analizleri ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

4.1. Arastirmamin Hipotezleri ve Kavramsal Modeli

Mentor (daha kidemli ve tecriibeli galisan) ve mentee (gen¢ ve deneyimsiz
caligan) arasindaki karsilikli giiven iliskisi Onemli bir arasgtirma alami olarak
degerlendirilmektedir. Mentorliik, giiven iliskisinin pozitif mi yoksa negatif yonde mi
olacagini belirleyen giiglii bir faktér olarak nitelendirilmektedir (Erdem ve Aytemur,
2008, s. 55).

Mentorliik iliskilerindeki memnuniyet, mentor ile mentee arasindaki karsilikli
etkilesime baglidir. Son derece giiglii bir insan iligkisine dayanan mentorliikte giiven
cok onemli bir etkendir. Mentor ilisgkilerinin dogas1 geregi menteenin mentorun adil
olup olmadigina iliskin algilari, mentorliik etkilesiminin etkililigi agisindan dnemlidir
(Scandura, 1997, s. 58). Benzer bir sekilde Young ve Perrewe (2000) de mentorlerin,
menteenin beklentileri dogrultusunda yeterli miktarda sosyal destek saglayan davranig
icerisinde bulunmalarinin etkili ve giivenli bir iligki algist saglayacagint belirtmektedir
(Erdem ve Aytemur, 2008, s. 56).

Giiven iliskilerinde, ciddi anlamda bir baglilik s6z konusudur. Genis oranda
kabul goren orgiitsel giiven boyutlari ile mentorliikte tanimlanan kariyer ve psiko-sosyal
boyutlar1 olduk¢a benzerdir (Young ve Perrewe, 2000, s. 618). Bu baglamda bu
aragtirmada mentorlilk fonksiyonlarinin hangi boyutlar1 orgiitsel giiven iizerinde daha
fazla etkilidir? Mentorliik islevinin alt boyutlari ile orgiitsel giiven alt boyutlar1 arasinda
nasil bir iliski vardir? Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan hangisi mentorliik islevinin alt
boyutlarindan daha fazla etkilenmektedir? Mentorliik iligkisinin zayif olmasi orgiitsel
giliven boyutlarini nasil etkilemektedir? gibi aragtirma sorularina yanit aranmaktadir. Bu
cercevede arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Mentorliigiin kariyer iglevi ile orgiitsel giiven arasinda pozitif bir iligki vardir.
Hla: Mentorliigiin kariyer islevi ile ¢alisanlarin kuruma karsi duyduklari baglilik
arasinda pozitif bir iligki vardir.
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H1b: Mentorliigiin kariyer islevi ile ¢aliganlarin kuruma kars1 sahip olduklar: diiriistliik
algist arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hlc: Mentorliigiin kariyer islevi ile c¢alisanlarin kuruma karst sahip olduklari
giivenilirlik algis1 arasinda pozitif bir iligki vardir.

H2: Mentorliigiin psiko-sosyal iglevi ile orgiitsel giiven arasinda pozitif iligki vardir.
H2a: Mentorliigiin psiko-sosyal islevi ile ¢alisanlarin kuruma kars1 duyduklar1 baglilik
arasinda pozitif bir iliski vardir.

H2b: Mentorliiglin psiko-sosyal islevi ile calisanlarin kuruma kars1 sahip olduklar
diiriistliik algis1 arasinda pozitif bir iliski vardir.

H2c: Mentorliigiin psiko-sosyal islevi ile ¢alisanlarin kuruma karsi sahip olduklar
giivenilirlik algis1 arasinda pozitif bir iliski vardir.

Sekil 1. Arastirmamin Kavramsal Modeli
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4.2. Arastirmamn Kisitlar

Bu arastirmada veri toplamak i¢in bir anket formu kullanilmigtir. Her
arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da kapsam, orneklem, 6l¢iim ve yanitlama
hatalar1 s6z konusu olabilir. Ayrica bu arastirmada banka ¢aliganlarinin mentorliik ve
orgiitsel giiven ile ilgili egilimlerini 6lgmek icin tutum O6lcekleri kullanilmistir. Anketi
cevaplamasi beklenen c¢aliganlarin bu tutumlari, o anki mevcut durumdan, deger
yargilarindan, inan¢ ya da temennilerinden etkilenmekte, her zaman objektif
olmamaktadir. Ayrica arastirma Ornekleminin sadece Gaziantep ilinde faaliyette
bulunan sube ¢alisanlarindan olugmasi sonuglar igin genellestirme yapmay1
zorlagtirmaktadir.

Arastirmanin bir diger kisiti da ankette yer alan degiskenlere yonelik faktor
analizi yapilmamasidir. Faktor analizi, birbiriyle iligkili veri yapilarini birbirinden
bagimsiz ve daha az sayida yeni veri yapilarina doniistiirmek, bir olusumu etkileyen
degiskenleri gruplamak amaciyla basvurulan bir istatistiki yontemdir (Ozdamar, 1999,
S. 233). Ancak bu arastirmada daha onceki c¢alismalarda kullanilan, faktér analizleri
yapilan, ayn1 yapiy1 dlgen sorularin bir araya toplanmis olmasi ve her bir degiskenin yer
aldig1 faktor grubunun belli olmasi ve faktor analizi igin gereken ornek biiyiikliigiiniin
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(degisken sayisinin 10 kat1 kadar fazla olmasi) yeterli olmamasi nedeniyle faktdr analizi
yaptlmamistir (Altunigik vd., 2005, s. 218).

4.3. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu aragtirmanin temel amact mentorliik iglevleri ile orgiitsel giiven boyutlart
arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Bu cercevede mentorliigiin iki temel islevi olan
kariyer ve psiko-sosyal islevinin orgiitsel giiven diizeyine etkisini 6lgmeye yonelik bir
saha aragtirmasi yapilmistir. Aragtirmanin kapsamini bir kamu bankasinin Gaziantep
Ilinde faaliyette bulunan tiim sube ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma kapsamindaki
kamu bankasinin Gaziantep ilinde toplam 8 adet subesi ve 110 ¢alisan1 bulunmaktadir.
Arastirma anketinin uygulanmasi igin subeler ziyaret edilerek sube miidiirlerinin onayi
almmistir. Aragtirma anketinin ana kiitlenin tamamina uygulanmasi hedeflenmis ancak
73 ¢alisandan geri doniisiim saglanmistir. Aragtirma verilerinin analizi 73 adet anket
lizerinden gergeklestirilmistir.

Aragtirma anketi, mentorliik islevleri (Noe, 1988) ve orgiitsel giiven (Chathoth
vd., 2011) diizeyini saptamay1 amaglayan iki 6lgekten olugsmaktadir. Mentorliik islevi
Olcegi 29 adet 5°1i likert (kesinlikle katilmiyorum.....kesinlikle katiliyorum) tipi sorudan
olusurken; orgiitsel giiven 6lgegi 19 adet 5°1i likert tipi sorudan olugmaktadir. Arastirma
anketinde toplam 9 adet calisanlarin demografik unsurlarin1 belirlemeye yonelik ¢coktan
secmeli soru yer almaktadir. Bu baglamda arastirma anketinde toplamda 57 adet soru
bulunmaktadir. Anketten elde edilen veriler SPSS programu ile istatistiksel acidan
analize tabi tutulmustur.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenirlilik diizeylerini belirlemek igin
Cronbach’ Alpha testi kullanilmigtir. Mentorliik boyutlarindan olan kariyer islevi ve
psiko-sosyal islev degiskenlerine iliskin Olg¢egin giivenilirlik diizeyi 0.970 olarak
bulunmustur. Mentorliik islevi dlgeginde 4, 6, 7, 9, 14, 21, 27, 28 ve 29 numarali sorular
igsel tutarhiligr diisiirdiigii icin analiz dis1 birakilmustir. Orgiitsel giiven boyutlarini
olusturan diirtistliik, baglilik ve giivenilirlik degiskenlerine ait 6lgegin giivenilirlik
diizeyi ise 0.963 olarak saptanmistir. Orgiitsel giiven dlgeginde 7 ve 9 numarali sorular
icsel tutarligr diisiirmesi nedeniyle analize dahil edilmemistir. Bu oranlar Nunnaly’nin
0.70 olarak belirledigi kritik noktanin tizerinde oldugundan dolayi, ankette yer alan
Olceklerin giivenilir oldugu kabul edilmektedir (Altunisik, vd., 2005). Bu calismada
daha oOnce yabanci literatiirde gecerliligi ve giivenirliligi kanitlannmis Slgekler
kullanilmig ve ilgili sorularin terciimesi yapilirken alaninda uzman &gretim iiyelerinin
ve uzman bankacilarin goriislerinden faydalanilmistir. Tiim bu etkenlerin anketin igerik
gegcerliligini destekledigi diisiinilmektedir. Gelistirilen 6lgekte yer alan ayni faktorlere
ait degiskenler arasinda istatistiksel olarak yiiksek diizeyde ve anlamli korelasyonlarin
olmasi, farkli faktorlere ait degiskenler arasinda ise orta ve diisiik diizeyde iliskiler
olmasi 6lgegin yakinsak gegerlilige sahip oldugunu gostermektedir.

5. Arastirma Verilerinin Analizi

Aragtirma anketinden elde edilen veriler SPSS 13.0 versiyonu ile istatistiksel
analize tabi tutulmustur. Verilere iligkin yapilan analizler eve elde edilen sonuglara alt
basliklarda yer verilmektedir.
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5.1. Arastirma Ornekleminin Ozellikleri

Aragtirmaya katilan isgdrenlerin 6zellikleri Tablo 1°de belirtilmektedir. Tablo
incelendiginde, arastirmaya katilan ¢aligsanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun bayan oldugu,
yag araligl agisindan geng, dinamik, egitimli ve evli iggorenlerden olustugu dikkati
cekmektedir. Aragtirmaya katilan isgorenlerin ¢aligtiklari kurumdaki is tecriibelerine
bakildiginda; %1°lik bir oranin 6 aydan az, %48’lik oranin 1-3 yil arasinda, %15’inin 4-
5 yil arasinda, %14 niin 6-10 y1l arasinda ve son olarak %22’lik oraninda 10 y1l ve {istii
stirede mesleki is tecriibelerine sahip oldugu belirlenmistir. Bu baglamda arastirmaya
katilan caliganlarin %65°lik bir oraninin 0-5 yillik bir siire araliginda arastirma
kapsamindaki bankada g¢alistiklari ileri siiriilebilir.

Aragtirmaya katilan iggorenlerin isletmedeki pozisyonlar1 itibari ile
dagilimlarina bakildiginda % 7°si midiir, %12’si yonetici veya yOnetmen, %]12’si
yonetmen yardimcisi, %10°u uzman, %16’s1 uzman yardimcisi, %10’u servis yetkilisi
ve % 25’inin ise servis gorevlilerinden olustugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan
calisanlarin ¢aligtiklar1 birimlere bakildiginda, %5 nin banko hizmetlerinde, %30’nun
operasyonda, %3 niin kambiyoda, %31 nin pazarlama departmaninda, %20’sinin mali
tahlilde ve %11 nin ise krediler boliimiinde ¢alistig1 tespit edilmistir.
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Tablo 1
Arastirmaya Katilanlara Iliskin Sosyo-Demografik Bulgular
Sube ici Pozisyon N % | Gelir Diizeyi N % |Cahsilan Birim N %
Miidiir 5 6,8 |1.000TL 2 2,7 |Banko Hizm. 4 55
Yonetici-Yonetmen 9 12 | 1001-1500 TL 14 19 | Operasyon 22 30
Yonetmen Yard. 9 12 |1501-2000 TL 16 22 | Kambiyo 2 27
Uzman 7 9,6 |2001-2500 TL 16 22 |Pazarlama 22 31
Uzman Yard. 12 16 |2501-3000 TL 11 15 | Mali tahlil 15 21
Servis Yetkili 7 9,6 |3001-4000 TL 8 11 |Krediler (tahsis) 8 11
Servis Gorevlisi 18 25 |4001 TL ve iistii 6 8,2
Banko Gorevlisi 6 82
Cinsiyet N % [Medeni durum N % g:ﬂ;ﬂﬂasare N %
Kadin 53 73 |Evli 48 66 |6 aydanaz 1 14
Erkek 20 27 |Bekar 24 33 |13yl 35 48
Diger 1 14 |45y 11 15
6-10 y1l 10 14
10 yil ve iistii 16 22
Egitim durumu N % [Mesleki Tecriibe N 9% |Yas N %
Lise 6 8,2 |6aydanaz 1 1,4 118-20 - -
On Lisans 7 96 |13yl 26 36 |21-25 5 6,8
Lisans 53 73 |4-5yil 13 18 |26-35 46 63
Yiiksek Lisans 6 8,2 |6-10y1l 10 14 |36-45 18 24
Doktora 1 1,4 |10yl ve isti 23 32 |46-50 3 47
51 ve isti 1 14

Arastirmaya katillan calisanlarin gelir diizeylerine gore dagilimlarina iligkin olarak
caliganlarin biiyliik ¢ogunlugunun (%43,8) 1501 ve 2500 TL arasinda maas aldig1
goriilmektedir. Arastirmaya katilan iggdrenlerin mesleki tecriibelerine bakildiginda ise;
%!1’inin 6 aydan az, %36’smin 1-3 yil arasinda, %18’nin 4-5 yil arasinda, %14’niin 6-
10 y1l arasinda ve son olarak %31’lik oraninda 10 y1l ve istii siirede mesleki tecriibeye
sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore calisanlarin %55°lik bir kesiminin 1-5
yillik bir is tecriibesine sahip oldugu dikkati ¢ekmektedir.

5.2. Mentorliik Islevi ve Orgiitsel Giiven Boyutlarma Yénelik Tammlayict
istatistikler

Tablo 2’de kariyer islevi boyutuna iliskin tanimlayict istatistikler yer
almaktadir. Bu istatistiklere gore kariyer islevinin alt boyutlar1 olan kogluk (3,79),
koruma (3,97), yeni beceri kazandiran gorevler verme (3,81), yeni iligkiler gelistirme

306



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 20, Say1 3, 2011, Sayfa 297-318

(3,63) fonksiyonlarinin ortalama degerlerine bakildiginda ortalamalarin gdrece orta
diizeyin istiinde ve birbirlerine yaklasik degerlere sahip olduklari goriilmektedir.
Kariyer islevinin alt boyutlarinda biri olan kogluk fonksiyonunda ydneticinin gelisim
icin tegvikte bulunmasi, deneyimlerini paylagsmast ve geri bildirimlerde bulunmasi
onemli bir yaklasim olarak goriilmektedir. Koruma fonksiyonunda, deneyimsiz kisinin
kargilagabilecegi olasi tehditler ve gereksiz riskleri azaltma konusunda deneyimli kisinin
yani mentoriin 6nemli bir yeri oldugu saptanmistir. Yeni beceri kazandiran gorevler
verme fonksiyonunda da mentor etkin bir rol oynamaktadir. Yeni iligkiler gelistirme
fonksiyonunda ise geng, deneyimsiz g¢alisanin (mentee) karar alicilar goziinde deger
kazandigin1 fakat gelecege yonelik firsatlar1 elde edebilmesini saglayacak gorevler
verilmesi konusunda ise 6nemli ama digerlerine gore daha az oranda etkin olabildikleri
goriilmektedir.

Tablo 2
Kariyer Islevi Boyutuna Iliskin Tamimlayici Istatistikler
Mentorliik islevi X | SS

Kariyer lslevi 3,770,841
Koc¢luk 3,790,851
1.Mentoriim ile onun mesleginde yasadiklar1 deneyimleri paylagtim. 4,00]0,943
2. Mentoriim gelismem i¢in beni tegvik etmistir. 4,101 0,988
23. Mentoriim kariyer amaglarimin bagarilmasinda bana 6zel stratejiler gosterir. 3,481,192
24. Mentoriim benimle fikirlerini paylasir. 3,631,021
25. Mentoriim igimde basarili olmam igin 6zel stratejiler-taktikler 6nerir. 3,711,034
26. Mentoriim yaptigim isle ilgili bagarim konusunda bana geribildirim verir. 3,821,005
Koruma 3,97 10,807
15. Mentoriim yiikselme olasihigim tehlikeye atacak gereksiz riskleri azaltir. 4,00 ] 0,866
16. Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gorevleri bitirmemde mentoriim
bana yardim etmistir. 3,950,926
Yeni Beceri Kazandiran Gorevler Verme 3,810,953
20. Mentoriim bana yonetici pozisyonuna gelmeme yardimei olacak gorevler vermistir. 3,741,000
21. Mentoriim bana yeni beceriler 6grenme olanag saglayacak gorevler vermistir. 3,880,912
Yeni iliskiler Gelistirme 3,63 (1,047
17. Mentoriim, yeni is arkadaglariyla tanigmamda yardimci olmustur. 3,77 11,087
18. Mentoriim kendimi gelistirmemi saglayacak bankacilarla tamsma, yazisma yapma
konusunda yol gosterici olmustur. 3,631,208
19. Mentoriim gelecekte gelisme potansiyeli gosterebilecegim alanlardaki insanlarla
tanismak i¢in bana gorevler vermektedir. 3,52 (1,180

1: Kesinlikle Katilmiyorum 3: Karasizim  5: Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 3’de Mentorliigiin psiko-sosyal islev boyutuna iliskin tamimlayici
istatistikler yer almaktadir. Bu istatistiklere gore psiko-sosyal islevin alt boyutlar1 olan
rol modeli olma (3,64), damsmanlik (3,84) ve benimseme-onaylama (3,96)
fonksiyonlarinin ortalama degerlerine bakildiginda gorece yiiksek sayilabilecek ve
birbirlerine yaklasik degerlere sahip olduklar1 goériilmektedir. Psiko-sosyal islevin alt
boyutlarindan biri olan rol model olma fonksiyonuna bakildiginda ydneticinin ¢aligma
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bi¢iminin yiliksek diizeyde bir 6neme sahip oldugu gorilmektedir. Deneyimli ve
tecriibeli ¢alisan (mentor), geng ve deneyimsiz g¢alisani (mentee) tutum, deger ve
davraniglari ile etkileyebilmektedir. Danigmanlik fonksiyonunda ise tecriibeli ¢aliganin
(mentor), geng ve deneyimsiz g¢aliganin (mentee) sahip oldugu endise ve duygularmi
dinledigi ve biitlin bunlan gizlilikle sakladigi goriilmektedir. Ayrica damigmanlik
6zelliginin mentoriin rol modeli olma ozelligine gére daha etkin ve baskin oldugu
saptanmistir. Benimseme-onaylama fonksiyonunda ise deneyimli ve tecriibeli ¢aliganin
(mentor), geng ve deneyimsiz ¢aligana (mentee) karsi olumlu bir bakis acis1 sergiledigi,
genc ve deneyimsiz ¢alisanin yeni yontemler kullanmasi konusunda onu tesvik ettigi
goriilmektedir (Tablo 3).

Tablo 3
Psiko-Sosyal Islev Boyutuna Iliskin Tanimlayic: Istatistikler
Mentorliik islevi X | SS

Psiko-Sosyal islevi 3,900,881
Rol Modeli Olma 3,640,913
4. Mentoriimiin ¢aligma bigimini taklit ederim. 3,22 | 1,357
5. Mentoriimiin egitim konusundaki deger ve tutumlarina katiliyorum. 3,920,983
6. Mentoriime saygi ve hayranlik duyarim. 3,95] 1,053
7. Kariyerimde benzer pozisyona geldigimde mentoriim gibi olmay1
deneyecegim. 3,491,132
Damsmanhk 3,84 | 0,886
8. Mentoriimle yaptigim sohbetlerde onun iyi bir dinleme becerisinin oldugunu
diisiiniiyorum. 4,00 | 1,027
10. Mentorlim problemlerimi ¢6zmek igin alternatif bir bakis agistyla kendi tecriibelerini
benimle paylagir. 3,921,102
11. Mentoriim, isimle ilgili yasadigim endise ve korkular1 ortadan kaldirmak i¢in
beni agik¢a konusmam i¢in tesvik eder. 3,841,028
12. Mentoriim onunla paylastigim endise ve duygularimda kendini benim yerime koyar. 3,601,139
13. Mentoriim onunla paylastigim endise ve duygularimi gizlilikle saklar. 4,010,965
Benimseme-Onaylama 3,96 | 0,804
3. Mentoriim igsimde yeni yontemler kullanmam konusunda beni tegvik etmistir. 4,031,013
14.Mentoriim bir birey olarak bana saygi duyar. 4,141 0,855
28. Mentoriim kurumda karsilagtigim problemlerle ilgili bana dnerilerimi
sormustur. 3,731,109

1: Kesinlikle Katilmiyorum 3: Karasizim  5: Kesinlikle Katiliyorum

Asagida yer alan Tablo 4’de orgiitsel giiven boyutuna iliskin tanimlayici
istatistikler yer almaktadir. Bu istatistiklere gore orgiitsel giiven alt boyutlarindan olan
dirtstliik (3,58), baghilik (3,88) ve giivenilirlik (3,62) degiskenlerinin ortalama
degerlerine bakildiginda ortalamanin istiinde ve birbirlerine yaklagik degerlere sahip
olduklar1 gériilmektedir. Orgiitsel giiven alt boyutlarindan biri olan diiriistliik boyutuna
bakildiginda orgiitiin isgdrene yonelik rehberlik edici bir politika izlemesinin iggdren
acisindan dnemli oldugu goriilmektedir.
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Orgiitsel giiven alt boyutlarindan bir baskasi olan baglilik alt boyutuna
bakildiginda kurumun ¢aligsanlarin bilgi ve becerilerine deger vererek onlar1 geligmeye
yonelik tesvik etmesinin ¢alisanlarin aidiyet algisini arttirdigi gériilmektedir.

Orgiitiin ¢alisanlar tarafindan ne kadar dogru ve giivenilir olarak algilandig: ile
Orgiitiin eylemlerinin giivenilirligine karsi1 calisanlarin inan¢ derecesini ifade eden
giivenilirlik boyutuna bakildiginda ise orgiitteki daha tecriibeli ve bilgili ¢alisanlarin
daha az deneyimli ve daha az bilgili ¢calisanlara yardimci olmasinin énemli goriildiigii
anlagilmaktadir.

Tablo 4
Orgiitsel Giiven Boyutlarina Iligkin Tamimlayici Istatistikler
Orgiitsel Giiven Boyutlar X SS

Diiriistliik Boyutu 3,581,106
1. Caligtigim kurum bana kars1 diiriist ve adildir. 3,491,168
2. Calistigim kurum dogru yonde ilerlemem i¢in gerekli dnlemleri alir. 3,591,142
3. Calistigim kurumun bana rehberlik eden politikalar1 vardir. 3,631,048
4. Caligtigim kurum, ¢alisanlar arasi iligkilerde acik olmay: tegvik eder. 3,481,119
5. Calistigim kurum benimle agik ve diiriist bir sekilde iletisim kurar. 3,521,152
6. Calistigim kurum iyi ya da kotii olsun bana gergegi soyler. 359 | 1.200
Baghhik Boyutu 3,880,712
8. Calistigim kurum Orgiitsel baghiligimin uzun siireli olmasi i¢in gaba gosterir. 3,780,870
10. Caligtigim kurum benimle uzun siireli iligki kurmaya 6nem verir. 3,860,871
11. Caligtigim kurum bana yatirim yapmaya isteklidir. 3,920,983
12. Calistigim kurum becerilerime giivenir. 3,96 | 0,841
13. Caligtigim kurum sahip oldugum &zelliklerime deger verir. 3,780,932
14. Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissederim. 396 | 1.006
Giivenilirlik Boyutu 3,620,913
15. Calistigim kurum yonetimine, sdzlerini tutma noktasinda giivenirim. 3,66 | 1,057
16. Calistigim kurumun benimle ilgili karar almasinda bir sakinca gérmem. 3,551,155
17. Calistigim kurum kendimle ilgili sorunlarin ¢6ziimiinde bana yardimet olur. 3,45(1,093
18. Calistigim kurum isle ilgili bir sorunu ¢6zmekte yetersiz kaldigimda bana yol

gosterir. 3,60 | 0,996
19. Calistigim kurum, orgiitteki daha tecriibeli ve bilgili ¢alisanlarin bana yardimci

olmasini saglar. 3,86 (0,976

1: Kesinlikle Katilmiyorum 3: Karasizim  5: Kesinlikle Katiliyorum

5.3. Mentorliik Islevleri Alt Boyutlar ile Orgiitsel Giiven Alt Boyutlar1 Arasindaki
Mliskiler

Tablo 5’te orgiitsel giiven boyutlar1 ve mentorliik islevlerinin alt boyutlart
arasindaki iligkilerin yoniinii ve derecesini ortaya koyan korelasyon analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Tablo incelendiginde 6rgiitsel giivene ait degiskenlerin kendi arasinda ve
mentorliik islevine ait degiskenlerin kendi aralarinda oldukga yiiksek ve pozitif yonlii
iligkilerin bulundugu dikkati ¢ekmektedir.
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Orgiitsel giiven boyutlari ile mentorliik islevi boyutlar1 arasindaki iliskilere bakildiginda
orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli pozitif nitelige sahip iliskilerin ortaya ¢iktig1
goriilmektedir. Bu baglamda arastirma kapsaminda yer alan isgorenler agisindan durum
degerlendirildiginde mentorliik islevlerinin etkili bir sekilde yerine getirilmesinin
calisanlarin orgiitsel giiven algisini pozitif yonde etkiledigi ileri siiriilebilir.

Tablo 5

Orgiitsel Giiven ve Mentorliik Islevi Boyutlar: Arasindaki Tliski

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.Duristlik

2.Baglilik ,135**

3.Giivenilirlik ,772** ,803**

4 Kogluk ,361**  302%* | 326**

5.Koruma 278* |\ 256*  |342*%*  777**

6.Yeni Beceri

Kazandiran ,309*%*  405** | 379** |784** 682**
Gorev Verme

7.Yeni Iliskiler ‘315** '304** ,366** ,812** 784** §O8**
Gelistirme

BROIModel  gosus spaun gopwx  703%% BE2** 6BI** 642
Olusturma
9Damsmanlk 250 250% 280% 824%% TBG** 720%% 778%% 703%*

10.Benimseme- Kk * * *k ** ** *k Kk *k
Onaylama ,343 ,251 ,340 ,814 072 ,651 ,766 ,603 ,805

11.Arkadashk ,411** 332** 409** ,674** ,689** ,538**  756** 571** 582**  797**

**p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli, *p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski
anlaml

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin varligim ve derecesini
ortaya koyduktan sonra arastirmada yer alan hipotezleri test etmek i¢in bu degiskenlere
regresyon analizi uygulanmigtir. Regrasyon analizinde orgiitsel giiven boyutlar1 olan
baglilik, diriistliik ve giivenilirlik bagimli degiskenler, mentorliik islevi boyutlar1 olan
kariyer ve psiko-sosyal islevler ise bagimsiz degiskenler olarak yer almaktadir.

Tablo 6°da yer alan regresyon analizi sonuglari incelendiginde mentorliik islevi
ile oOrgiitsel giliven arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna
varilmaktadir. Buna gore tabloda yer alan degiskenler oOrgiitsel giiven algisindaki
toplam varyansin yaklasik %10-13"lni agiklamaktadir. Bu baglamda, psiko-sosyal
islevin oOrgiitsel giiven algisindaki degisimi agiklama giicii kariyer islevi boyutuna gore
gorece daha disiiktiir. Analiz sonuglarina gore arastirma kapsaminda yer alan
caligsanlarin, galistiklart kuruma kars1 duyduklar baglhilik, kurumu diiriist ve gilivenilir
olarak algilamalarina pozitif olarak etki eden degiskenlerin B katsayilar1 dikkate
alindiginda gorece ilk sirada kariyer islevinin ve daha sonra psiko-sosyal islevin geldigi
tespit edilmigtir. Kariyer islevi degiskenine ait modelde yer alan [ degerlerine
bakildiginda, kariyer fonksiyonunun goérece en ¢ok kurumun giivenilir olarak
algilanmasina yol agtig1, daha sonra kurumun diiriist bir kurum olarak algilanmasinda
etkili oldugu ve son olarak da kuruma kars1 duyulan baglilik duygusunun yerlesmesinde
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goreli 6bneme sahip oldugu goriilmektedir. Psiko-sosyal isleve ait modelde yer alan
degerlerine bakildiginda, psiko-sosyal fonksiyonun gorece en ¢ok kurumun diiriist
olarak algilanmasina neden oldugu, daha sonra c¢alisanlarin goziinde kurumun
giivenilirlik algisina etki ettigi ve son olarak da c¢aliganlarin kuruma karsi baglilik
duygusu gelistirmelerine yol agtigi goézlenmektedir. Bu durumda arastirma
hipotezlerinden tamamu 1a, 1b, lc, 2a, 2b ve 2¢ desteklenmektedir.

Tablo 6
Orgiitsel Giiven ve Mentorliik Islevi Boyutlar: Arasindaki Regresyon Analizi

Orgiitsel Giiven Diiriistliik
Boyutu
Mentorliik B degeri R? Ayarlanmis R? F Anlamhh
Islevleri Degeri k
v Diizeyi
Kariyer Islevi 0,359** | 0,129 0,116 10,480 0,002
Psiko-Sosyal Islev 0,292* 0,085 0,072 6,623 0,012
Orgiitsel Giiven Baghihk
Boyutu
Mentorliik B degeri R? Ayarlanmis R? F Anlamhh
Islevleri Degeri k
Diizeyi
Kariyer Islevi 0,331** | 0,109 0,97 8,724 0,004
Psiko-Sosyal islev 0,260* 0,067 0,054 5,131 0,027
Orgiitsel Giiven Giivenilirlik
Boyutu
Mentorliik B degeri R? Ayarlanms R? F Anlamhh
islevleri Degeri k
v Diizeyi
Kariyer Islevi 0,378** | 0,143 0,131 11,860 0,001
Psiko-Sosyal Islev 0,291* 0,085 0,072 6,565 0,013

**p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli , *p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski
anlaml

5.4. Kontrol Degiskenlerine Iliskin Analizler

Asagidaki Tablo 7 incelendiginde, arastirma kapsamindaki banka caliganlarinin
orglite karst duyduklarn giiven algilarina ait olan degiskenlerin katilimcilarin egitim
durumu, yag1 ve kurumda c¢aligma siirelerinden etkilendigi goriilmektedir. Katilimcilarin
egitim durumu bakimindan sonuglar degerlendirildiginde ¢alisanlarin  kurumun
diiriistliigiine kars1 sahip olduklar1 algi agisindan egitim faktoriiniin bir fark yarattigi
dikkati ¢cekmektedir. Yapilan LSD (Least Significant Difference) testi sonuglarina gore
on lisans ve lisans 0grenim derecesine sahip calisanlar arasinda p<0,05 anlamlilik
seviyesinde bir farklilik goriilmektedir. On lisans derecesine sahip calisanlarin lisans
derecesine sahip ¢alisanlara gore goreceli olarak calistiklart kurumu daha diiriist
algiladiklari ileri siirtilebilir.
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Katilimcilarin yaslarina gore yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde arastirma
kapsamindaki banka calisanlarinin baglilik ve kuruma karsi giivenilirlik algilarinda
p<0,05 seviyesinde anlamli bir faklilik oldugu goriilmektedir. Aradaki farkin kaynagini
bulmak i¢in yapilan LSD testi sonuglarina gére 21-25 yas araligindaki ¢alisanlarin, 26-
35 yas araligindaki calisanlara gore goreceli olarak kuruma karsi daha fazla baglilik
hissettikleri, kurumu daha giivenilir algiladiklar1 goriilmektedir. 36-45 yas araligindaki
calisanlarin ise gerek 21-25 yas gerekse 26-35 yas araligindaki ¢aliganlara gére goreceli
olarak daha yiiksek diizeyde baglilik ve giivenilirlik algisina sahip olduklari dikkati
cekmektedir (Tablo 7).

Tablo 7
Orgiitsel Giiven ve Kontrol Degiskenlerine Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

Katihmcilarin Egitim Durumu

Degiskenler Degisimin | Kareler | Serbestlik | Kareler F Anlamhhk
Kaynag Toplamm | Derecesi Ort. Degeri Diizeyi

Dirtistliik Gruplararasi | 15,983 3 5,328 5,090 0,003*
Grup i¢i 72,219 69 1,047

Baglilik Gruplararasi | 1,915 3 0,638 1,271 0,291
Grup i¢i 34,657 69 0,502

Giivenilirlik | Gruplararast | 3,568 3 1,189 1,452 0,235
Grup i¢i 56,507 69 0,819

Katilhmcilarin Yas1

Dirtstlitk Gruplararasi | 9,234 3 3,078 2,690 0,053
Grup igi 78,968 69 1,144

Baglilik Gruplararasi | 6,649 3 2,216 5,110 0,003*
Grup i¢i 29,923 69 0,434

Giivenilirlik | Gruplararas1 | 10,143 3 3,381 4,672 0,005*
Grup igi 49,932 69 0,724

Bankada Calisma Siiresi

Dirtstlitk Gruplararasi | 4,673 3 1,558 1,287 0,286
Grup igi 83,529 69 1,211

Baglilik Gruplararasi | 3,293 3 1,098 2,276 0,087
Grup i¢i 33,279 69 0,482

Giivenilirlik | Gruplararas: | 9,441 3 3,147 4,288 0,008*
Grup igi 50,635 69 0,734

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde anlamli

Arastirma kapsamindaki banka caliganlarmin oOrgiitsel giiven degiskenleri
iizerinde kurumdaki ¢alisma siirelerinin bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koymaya
yonelik varyans analizi sonuglarina bakildiginda sadece ¢aligsanlarin giivenilirlik algis
arasinda p<0,05 seviyesinde anlaml bir farklilik oldugu dikkati ¢ekmektedir. LSD testi
sonuglarina gore 10 yil ve lizeri siirede galisanlarin goreceli olarak 1-3 yil ve 6-10 yil
arast g¢aliganlara gore kurumu daha yiiksek diizeyde giivenilir olarak algiladiklari
gozlenmektedir.
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Arastirma anketinde yer alan pozisyon, ¢aligilan birim, cinsiyet ve gelir gruplart gibi
diger kontrol degiskenlerin ¢alisanlarin orgiitsel giiven algisinda herhangi bir anlaml
fark yaratmadig yapilan istatistiksel analizlerle tespit edilmistir.

Tablo 8
Mentorliik Islevi ve Kontrol Degiskenlerine Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

Bankada Calisilan Birim

Degiskenler | Degisimin Kareler | Serbestlik | Kareler F Anlamlihik
Kayna@ Toplamm | Derecesi Ort. Deg. Diizeyi

Kariyer Gruplararasi 9,001 5 1,800 2,869 | 0,021*
Islevi Grup i¢i 42,034 67 0,627
Psiko- Gruplararasi 5,560 5 1,112 1,480 | 0,208
Sosyal Islev | Grup ici 50,353 67 0,752
*p<0,05 anlamlilik seviyesinde anlamli

Kontrol degiskenlerinin arastirma kapsamindaki banka c¢alisanlarinin

mentorliik iglevleri algis1 bakimindan bir fark yaratip yaratmadigini ortaya koyma
amagh istatistiksel analizler yapilmistir. Bu analizlere gore cinsiyet, gelir seviyesi,
egitim, pozisyon, yas, kurumda g¢alisma siiresi, is tecriibesi ve medeni durum kontrol
degiskenlerinin anlamli bir farklilik yaratmadigi sadece bankada g¢alisilan birimin
p<0,05 seviyesinde anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Tablo 8’de yer alan
tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore calisanlarin kariyer islevi algisinda birim
bazinda istatistiksel agidan anlamh bir farklilk vardir. LSD testi sonuglarina gore
pazarlama, mali tahlil ve kredi tahsis boliimiinde calisanlar operasyon bdoliimiinde
calisanlara gore goreceli olarak daha yiiksek diizeyde kariyer islevi algisina sahiptir
(Tablo 8).

Yapilan arastirmada elde edilen bulgulara gore degerlendirme ve yorumlar
asagidaki gibidir.

Degerlendirme ve Sonu¢

Gilinimiiz Orgiitlerinde mentorliik ve oOrgiitsel giiven, calisanlarin orgiitsel
bagliligini, tatminini, performansini olumlu yénde etkilemektedir. Orgiite gorece daha
yiiksek diizeyde bagli, tatmin diizeyi gorece daha yiiksek ¢alisanlara sahip igletmelerin
rekabet agisindan daha avantajli olacaklar1 kabul edilmektedir. Bu anlamda mentorliik
islevleri ile orgiitsel giiven olgusunun Orgiit basarist ve rekabet stiinliigii saglamada
onemli bir ara¢ oldugu varsayilmaktadir.

Arastirma kapsamindaki 6rgiit ¢alisanlarinin gérece mesleki deneyim (%49°u
1-3 yil) ve yaslarinin (%70’1i 21-35 yas araliinda) yiiksek olmadig: diisiiniildiigiinde
kariyer gelisiminin ¢alisanlar icin 6nemli oldugu sdylenebilir. Orgiitsel kariyerin, Kisisel
gelisim, tatmin, orgilitte kalmayr dogrudan etkileyen araglardan biri oldugu dikkate
alindiginda (Kwan vd., 2011) orgiitsel baglilig1 artirict bir faktdr oldugu kabul
edilmektedir. Yapilan bir baska arastirmada (Ozdash vd,. 2009) mentorliigiin Kariyer
islevi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu vurgulanmaktadir. Yine
Payne ve Huffman (2005) da etkili bir mentorliik faaliyetinin orgiitte uzun stireli
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baglilik olusturdugunu ve igsgéren devir oranini diisiirdiigiinii ortaya koymustur. Buna
paralel olarak bu ¢aligmada mentorliik faaliyetlerinin yerine getirilmesinde 6nemli bir
faktor olan kariyer islevinin orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (B:
331, p:0,004). Bu baglamda hipotez la kabul edilmistir. Arastirmada mentorliik
faaliyetlerinin yerine getirilmesinde 6nemli bir yere sahip kariyer islevinin orgiitsel
giiven boyutlarindan diiriistlik boyutuyla aralarinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif iligki (B: 0,359, p: 0,002) bulunmustur. Literatiirde yer alan bir bagka calismada
da mentorliiglin, calisanlarin 6rgiitsel adalet algis1 tizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir (Siegel vd.,2001). Buna gore ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine
yonelik saglanan destek ve rehberlik onlarin 6rgiite karsi diriistlik algilarini olumlu
yonde etkilemektedir. Bu cercevede hipotez 1b kabul edilmistir. Diger taraftan
mentorliik faaliyetlerinin kariyer islevi, orgiitsel giiven boyutlarindan olan giivenilirlik
alt boyutunu olumlu yonde etkilemektedir (B: 378, p:0,001). Malezya’da otel ¢alisanlar
lizerinde yapilan bir arastirmada, mentorliigiin kariyer islevi ile algilanan oOrgiitsel
destek arasinda pozitif iliskiler bulunmustur (Chew ve Wong, 2008). Bu calismada,
orgiitte daha deneyimli ve daha bilgili ¢alisanlarin kendilerine gore goérece daha
deneyimsiz calisanlarla iliskilerinde bilgi ve beceri paylasimimin kuruma kars1 duyulan
giivenilirlik diizeyini arttirdig1 goriilmektedir. Buna gore hipotez 1c¢ de kabul edilmistir.
Arastirma kapsaminda mentorliik ve orgiitsel giiven iligskisinde mentorliik faaliyetlerinin
psiko-sosyal islevi, Orgiitsel giiven boyutlarindan olan baglilik alt boyutunu olumlu
yonde etkilemektedir (B: 0,260, p:0,027). Benzer sekilde Reid ve arkadaglar1 (2008) da
bir kamu kurulusunda mentorliik islevleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
irdelemis, sadece psiko-sosyal boyutun baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna
varmistir. Mentorlin, Orgiitte calisanlarin tesvik edilmesinde, ¢alisanlarin aktif olarak
dinlenmesinde, g¢alisanlarin yasamasi muhtemel endise ve korkularin azaltilmasinda,
calisanlarla daha yogun bir empati kurulmasinda etkili oldugu disiiniildigiinde
calisanlarin buna gore Orgilite duygusal olarak daha fazla baglilik gostermeleri olasi
gorilmektedir. Bu baglamda c¢alismada hipotez 2a kabul edilmistir. Mentorliik
faaliyetlerinin alt boyutlarindan olan psiko-sosyal islevin orgiitsel giiven algisinin alt
boyutlarindan olan diiriistliik boyutuyla aralarinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
iligki oldugu godzlenmistir (:0,292, p:0,012). Bu baglamda, gerek kisisel sorunlar
gerekse kisilerarast iligkilerde yasanan sorunlarin ¢dziimiinde etkili olan mentoriin
kuruma kars1 duyulan diiriistliik algisini artirdigr diistiniilmektedir. Buna gore hipotez
2b kabul edilmistir. Mentoriin, Orgiitsel amag¢ ve hedefleri orgitiin ¢alisandan
beklentilerini, ¢alisana aktarmada 6nemli bir ara¢ oldugu disiintldigiinde (Noe, 1988)
calisanin kuruma karsi hissettigi giivenilirlik algisimin da olumlu ydnde artacagi
diisiniilmektedir. Arastirmada da mentorliik faaliyetlerinin psiko-sosyal islevi ile
orglitsel giliven algisinin alt boyutlarindan olan giivenilirlik boyutuyla aralarinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski oldugu gdézlenmistir (B: 0,291, p:0,013). Buna
gore hipotez 2¢ kabul edilmistir.

Gelecege iliskin Oneriler

Yapilan bu aragtirma ile giiniimiiz dinamik orgiitleri i¢in oldukga kritik bir
unsur olan orgiitsel giiven algisinin olusumunda mentorliik islevlerinin 6nemi literatiirle
paralel sonuglar elde edilerek ortaya konmustur. Bu arastirma Gaziantep ilinde yapilmis
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ve bankacilik sektorii ile sinirhidir. Dolayisiyla gelecekte yapilacak arastirmalarin daha
genis cercevede ve daha degisik sektorlerde uygulanmas: literatiire katki saglayici
olabilir. Ote yandan bu arastirma kapsaminda mentorliigiin 6rgiitsel giiveni artirdig1
yoniindeki hipoteze karsilik oOrgiitsel giivenin de mentorliik iligkisindeki etkisinin
arastiritlmasinin literatiire yeni bir bakis agist kazandirabilecegi diisiiniilmektedir.
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