Uluslararasi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi

Cilt/Vol.: 5 - Sayi/No.: 2 — Aralik / December 2019

MAKALE ADI

MUHASEBE MESLEK MENSUPLARINDA MESLEKI YABANCILASMANIN
ISYERI MUTLULUGU UZERINE ETKiSI: BURDUR ILi VE BUCAK ILCESINDE
BIiR ARASTIRMA

Dog. Dr. Osman AKIN, Ogr. Elm. Adile AKTAR
ENGELLI VE ENGELSIZ CALISANLARIN;, ILETISIM ENGELLERI VE IS
DOYUMU: KARSILASTIRMALI NITEL BIR ARASTIRMA

Dr. Rabia Sultan KURSUNCU, Dr. Tugba IMADOGLU,
Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS

ISPARTA ILINDE HANEHALKLARININ EV DISI GIDA TUKETIMINi
ETKILEYEN SOSYO-EKONOMIK FAKTORLERIN ANALIZI

Orhan Or¢un BITRAK, Prof. Dr. Selim Adem HATIRLI
OTOMATIK KATILIM SISTEMI: ZORUNLU DEVLET BORCLANMASI
EKSENINDE BiR DEGERLENDIRME

Nagihan Ozkanca Andig, Dr. Irem Erasa Ak¢a
PERFORMANSA DAYALI UCRET VE ESIT ISE ESIT UCRET PARADOKSU:
KAMU KURUMLARI UZERINDEN ANALIZ

Unal DEMIR, Dr. Ogr. Uyesi Osman Kiirsat ACAR
MUHENDISLIK OGRENCILERININ ISTATISTIGE KARSI TUTUMLARI:
COKLU DURUM CALISMASI 110-125
Dr. Ogr. Uyesi Kadir SARIKAYA, Dr. Ogr. Uyesi Esma EMMIOGLU SARIKAYA
ORGUTSEL GUVEN VE PSIKOLOJiK SOZLESME iHLAL ALGISININ
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ARACILIK ROLU 126-143
Dr. Hakan KOCAK

IC GIRISIMCILIK UIZERINDEKi MENTORLUGUN ETKISINDE OZ

YETERLILIGIN ROLU 144-163

Dog¢. Dr. M. Fikret ATES




Uluslararas: iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi

Uluslararast Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi yilda 2 kez yayimlanan hakemli bir dergidir. Tiirkce ve
fngilizce dillerinde iktisat, isletme, uluslararas: iliskiler, siyaset bilimi ve kamu yoénetimi, davranig bilimleri,
maliye, ekonometri, calisma ekonomisi ve endiistriyel iliskiler, bankacilik ve finans, insan kaynaklar: yonetimi,
yonetim bilisim sistemleri, sosyal hizmet, uluslararasi ticaret ve lojistik, saghk bilimleri yonetimi, egitim
yonetimi ve iligkili alanlarda makaleler yayimlar. Dergide yayimlanan makalelerin dil, bilim, yasal ve etik

sorumlulugu yazara aittir. Tiim makaleler intihal taramasindan gegirilerek yayinlanr. Makaleler kaynak
gosterilmeden kullanilamaz.

International Journal of Economics and Administrative Sciences is peer reviewed journal published
twice a year. It publishes articles both in Turkish and English languages in the fields of economics, business
administration, international relations, political science and public administration, behavioral sciences, finance,
econometrics, labor economics and industrial relations, banking and finance, human resources management,
management information systems, social services, international trade and logistics, health sciences management,
educational administration and related fields. The language, science, legal and ethical responsibility of the
articles published in the journal belongs to the author. All articles are published after a plagiarism scan. The
published contents in the articles cannot be used without being cited.

+ Editorler / Editors in Chief

2l Prof. Dr. Omer TURUNC (Antalya Bilim Universitesi)
3 Dog. Dr. Abdullah CALISKAN (Toros Universitesi))

+  Yaywm Kurulu / Editorial Board

Prof. Dr. Abdiilkadir VAROGLU (Baskent Universitesi)
Prof. Dr. Omer TURUNC (Antalya Bilim Universitesi)
Prof. Dr. Umut AVCI (Mugla Sitki Kogman Universitesi)
Doc. Dr. Abdullah CALISKAN (Toros Universitesi)

Dr. Ogr. Uyesi Irfan AKKOC

w fw (w w(



+ Damsma Kurulu /| Advisory Board

Prof. Dr. Ahmet ERKUS (Bahgesehir Universitesi)

Prof. Dr. Bekir GOVDERE (Siileyman Demirel Universitesi)
Prof. Dr. Dilaver TENGILIMOGLU (Atilim Universitesi)

Prof. Dr. Dilek ZAMANTILI NAYIR (Marmara Universitesi)
Prof. Dr. Ebru GUNLU (Dokuz Eyliil Universitesi)

Prof. Dr. Enver OZKALP (Anadolu Universitesi)

Prof. Dr. Gokmen DAGLI (Yakin Dogu Universitesi)

Prof. Dr. Haldun YALCINKAYA (TOBB Ekonomi ve Teknoloji Universitesi)
Prof. Dr. Haluk KORKMAZYUREK (Toros Universitesi)

Prof. Dr. Harun SESEN (Lefke Avrupa Universitesi)

Prof. Dr. Haydar SUR (Uskiidar Universitesi)

Prof. Dr. Himmet KARADAL (Bolu Abant [zzet Baysal Universitesi)
Prof. Dr. Ibrahim EROL (Celal Bayar Universitesi)

Prof. Dr. Levent KOSEKAHYAOGLU (Siileyman Demirel Universitesi)
Prof. Dr. Ibrahim Sani MERT (Antalya Bilim Universitesi)

Prof. Dr. Mahmut PAKSOY (Istanbul Kiiltiir Universitesi)

Prof. Dr. Mazlum CELIK (Hasan Kalyoncu Universitesi)

Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS (Korkut Ata Universitesi)

Prof. Dr. Nejat BASIM (Baskent Universitesi)

Prof. Dr. Omer Faruk ISCAN (Atatiirk Universitesi)

Prof. Dr. Selim Adem HATIRLI (Siileyman Demirel Universitesi)
Prof. Dr. Siileyman TURKEL (Toros Universitesi)

Prof. Dr. Ugur YOZGAT (Marmara Universitesi)

Prof. Dr. Umut AVCI (Mugla Sitki Kogman Universitesi)

Prof. Dr. Unsal SIGRI (Bagkent Universitesi)

Dog. Dr. Cengiz DURAN (Dumlupimar Universitesi)

Do¢. Dr. Hakan TURGUT (Baskent Universitesi)

Doc. Dr. Hakki AKTAS (Istanbul Universitesi)

Dog. Dr. Mine Afacan FINDIKLI (Beykent Universitesi)

Dog. Dr. Murat CUHADAR (Siileyman Demirel Universitesi)
Dog. Dr. Sebahattin YILDIZ (Kafkas Universitesi)

Dog. Dr. Yusuf GUMUS (Dokuz Eyliil Universitesi)

Isimler, akademik iinvan ve alfabetik sira gozetilerek stralanmistir.
Names are listed in academic title and alphabetical order.



2016 y1l1 2. sayidan itibaren dergimiz uluslararasi endekslerde taranmaktadur.

P2 g0 2
DRJI

—
> AcademicKeys

UNLOCKING ACADEMIC CAREERS

ROTINDEXING GOOogle

International

Innovative Journal
Impact Factor (IIJIF)

Dergide yaymlanan yazilardaki goriisler ve bu konudaki sorumluluk yazarlarina aittir.
Yayinlanan eserlerde yer alan icerikler kaynak gosterilmeden kullanilamaz.

All the opinions written in articles are under responsibilities of theauthors.
The published contents in the articles cannot be used without being cited.

Makalenin on-line kopyasmna erismek igin / To reach the on-line copy of article: http://dergipark.org.tr/uiibd




Uluslararasi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi

iC GIRiSIMCILiK UZERINDEKi MENTORLUGUN ETKiSiNDE

OZ YETERLILIGIN ROLU
M. Fikret ATES*

OZET: Giiniimiizde, isletmelerin stratejik istiinliiklerini etkileyen i¢ girisimcilik kiiltiirii tesvik edilmektedir.
Bununla birlikte, mentorlugun katkilariyla desteklenen girisimcilik yeterlilikleriyle donatilmis g¢alisanlarin
isletmelere istihdam edilmesinin énemi vurgulanmaktadir. Bu nedenle, aile isletmelerindeki veliahtlarin i¢
girisimcilik davranislarinin gelistirilmesinde mentorlugun katkilarinin ortaya ¢ikarilmasi ve éz yeterlilik algisinin
bu iliskide aracilik roliiniin olup olmadiginin arastirilmasi ¢alismanin amaci olarak belirlenmistir. Calismada,
Ankara ilinde bulunan aile isletmeleri arastirmanin evreni olarak belirlenmistir. Verilerin toplanmasinda
“olasihga dayali olmayan érnekleme” tekniklerinden olan “kolayda érnekleme” teknigiyle ulasilan ve sorulara
cevap vermeyi kabul eden 273 veliahttan elde edilen veriler kullaniimistir. Yapilan analizler neticesinde,
Mentorlugun kariyer islevi boyutunun i¢c girisimcilik boyutlarindan “yenilikgilik” boyutu hari¢ diger 5 boyut
lizerinde pozitif etkisi oldugu,; psiko-sosyal destek islevi boyutunun i¢ girisimcilik boyutlarindan proaktiflik ve risk
alma boyutlan lzerinde pozitif etkisi oldugu gériilmistiir. Mentorluk boyutlariyla i¢c girisimcilik boyutlari
arasindaki iliskide ise &6z yeterliligin aracilik etkisinin olmadi§i gériilmiistiir. Sonug¢ olarak, mentorlugun
veliahtlarin yetistirilmesi ve i¢ girisimcilik davranislarinin artirilmasinda 6z yeterlilik algisindan bagimsiz olarak
etkili oldugu gériilmistiir.
Anahtar Kelimeler: Oz Yeterlilik, Mentorluk, i¢ Girisimcilik,
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THE ROLE OF SELF-EFFICACY IN THE EFFECT OF
MENTORING ON INTRAPRENEURSHIP

ABSTRACT: Today, the culture of intrapreneurship that affects the strategic superiority of enterprises is
encouraged. However, the importance of integrating employees equipped with intrapreneurship qualifications
supported through mentoring is emphasized. Therefore, the purpose of this study was to display the
contributions of mentoring in the development of the crown prince's intrapreneurship behaviors in family
businesses and to determine whether self-efficacy perception mediated in this relationship. In this study, family
businesses in Ankara were determined as the population of the study. Data were collected from 273 crown
princes who accepted to answer the questions by easy sampling technique which is one of the non-probability
samplings. As a result of the analyzes, there were found that the career function factor of the mentorship had a
positive effect on the other 5 factors except for innovation factor of intrapreneurship; psycho-social support
function factor had a positive effect on proactiveness or risk-taking factors of intrapreneurship except for the
others. However, it was not found in the relationship between mentoring factors and intrapreneurship factors,
the mediating effect of self-efficacy. As a result, it was seen that mentoring was effective in increasing
intrapreneurship behaviors of crown princes independent from self-efficacy perception.
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1. GIRiS

insanligin  kullanimina sunulan sosyal ve kurumsal yapi ve sistemler ile
teknolojilerin dayanagi olan “yenilik”, bugiin diinyanin yadsinamaz bir gercegi olmustur. Bu
nedenle, glinimuziin acimasiz “Ticaret Savaslari”nin telaglandirdigi is diinyasinda isletmeler,
yeniligi ydnetmenin ve rekabet avantaji yaratma arzusundan dolayi her tirli faaliyetlerinde
yaraticihgin ve yeniligin slrekli olarak gerekli oldugunu gormektedirler. Bu amagla, isletmeler
oncelikle maliyetleri diistirme, kaliteyi arttirma, ¢evrim siiresini azaltma, gelirleri arttirma ve
etkin muisteri hizmeti sunmak gibi kritik performans alanlarinin her birinde daha iyi sonuglar
elde etmenin anahtarinin yenilikgilik oldugunu kabullenmistir.

Blylk isletmeler gibi, aile isletmelerinin de rekabet kosullarina uyum saglayip
sermayelerini koruyarak gelecek nesillere aktarabilecek c¢o6zimler bulmasi kaginilmaz
gorulmektedir (Shankar ve Astrachan 1996). Bu anlamda, yenilikgiligi kurumsallastirmak
isteyen aile sirketleri, Ozellikle veliahtlarindan baslayarak calisanlarinda ic¢ girisimcilik
becerilerini gelistirme yontemlerine daha ¢ok ilgi duymaya baslamistir (Chua, Chrisman ve
Sharma, 1999). Aile isletmelerinde bliyiime ve stratejik yenilenmelere o6nciilik eden asil
unsuru olusturan girisimcilik potansiyeli olan veliahtlarin, 6z givenlerinin artirilmasi ve
merkeze yerlestirilerek yenilikci davranislarinin gelistirilmesi ve onlerindeki engellerin
kaldirilmasi bir zorunluluk haline gelmistir (Luchsinger ve Bagby, 1987; Antoncic ve Hisrich
2003; Fitzsimmons, Douglas, Antoncic ve Hisrich, 2005).

Bu calismanin amaci; aile isletmelerinin rekabet UstinlGglu elde etmelerinde;
veliahtlarin i¢ girisimciliklerin gelistiriimesi adina mentorlugun katkilarinin ortaya cikariimasi
ve bu iliskide 6z yeterlilik algisinin aracilik roliiniin tespit edilmesi olarak belirlenmistir. Bu
amacla; mentorlugun kariyer islevi boyutunun ve psiko-sosyal destek islevi boyutunun ic
girisimciligin boyutlari (yenilikcilik, proaktiflik, risk alma, 6zerklik, bireysel aglari genisletme)
Uzerindeki etkilerine ve 6z yeterliligin (baslama, yilmama, slirdirme cabasi-isar) aracilik
roline bakilmistir. Bu kapsamda oncelikle calismanin degiskenleri bazinda gelistirilmis
kuramsal cerceveye yer verilmis, ardindan yapilan arastirmada ulasilan bulgular 1siginda
degerlendirmeler yapilmistir.

2. KAVRAMSAL GCERGEVE

2.1. i¢ Girisimcilik

Gegtigimiz vyillarda, i¢ girisimcilik arastirmalarinin énemli bir kismi blyuk
kuruluslar arasindaki rekabet glicini ve orgltsel karhliklarini arttirma sirecine atifta
bulunurken, bu giici klguk isletmeler icin biyilk oOlglide gormezden gelmistir (Antonic ve
Hirsch, 2003; Garvin ve Levesque, 2006; Kocjancic ve Bojnec, 2013; lbrahim, 2016). Bu
¢alismada ise aile isletmeleri gibi kiiglk isletmelerin de daha buylk kurumsal isletmeler gibi,
yeniligin hayati oldugu rekabetgi bir ortamda gelismeleri gerektigine inanilmaktadir. Bu
nedenle ¢alismada, aile isletmelerinde yaraticihgin ve yeniligin dncileri olan veliahtlarin bilgi
ve deneyimlerini artirmada etkili olabilecek bir egitim ve 6gretim seklinin incelenmesi ve

kendilerine olan inanglarinin hangi yénde oldugunun tespit edilmesi olduk¢a 6nemli bir
arastirma konusu oldugundan asagidaki kavramlar gergevesinde incelenmistir.

i¢ girisimcilik, “firmalarda kurumsal siireci yenileme” (Fischer, 2011) olarak
karliigi artirmak, stratejik yenilenmeyi saglamak ve vyenilikciligi artirmak amaciyla;
“kurulusun faaliyetlerinde yenilik gelistirmek, risk almak ve cevreden gelen giiclere proaktif
tepkiler” vermek olarak tanimlanmistir (Jaen ve Linan, 2013). Bu agidan i¢ girisimcilik: “bir
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orgut icindeki bazi ¢alisanlarin yeni faaliyetler Ustlendikleri ve yeni firsatlarin pesinden
gitmeleri igin rutinlerden kagtiklari bir siire¢” olarak da goriilmektedir (Garcia-Morales ve
dig., 2014; Halme ve dig., 2012). Ayni zamanda, i¢ girisimcilik bir isletmede, alt-triin
gelistirme ve iyilestirme veya sektor liderliginin arkasindaki itici gli¢ olan galisanlarin isle ilgili
proaktif cabalari olarak da degerlendirilmektedir (Moriano ve dig., 2014).

Genel olarak, tanimlarda; yeni urtn/slire¢/hizmet yaratilmasi, yeni is fikri,
orgutin kendini yenilemesi, firsat yakalama, proaktiflik ve risk alma gibi alti temanin
etrafinda birlesildigi goriulmektedir. Ancak i¢ girisimcilerin, kisilik 6zelliklerinden kaynakli
olarak o6rgut icindeki mevcut rutin uygulamalardan saparak davrandiklarini da vurgulayarak i¢
girisimcilik “Mevcut bir orgutsel yapi igerisinde girisimcilik slireci ve geleneksel
uygulamalardan farkl niyet ve davraniglar” seklinde tanimlamistir (Berzin ve dig., 2016).
Diger bir tanimlamada ise, galisanlarin otorite ve gligten yoksun girisimci ¢abalari olarak da
gorilmektedir (Heinze ve Weber 2016). Bu tanimlara dahil temalar altinda i¢ girisimcilik,
kurulusun vyeni Urlnler, sirecler ve hizmetler yaratabilmesi, kendini yenilemeye
baslayabilmesi veya isletme performansi ile rekabet edebilirligini arttirmak amaciyla yeni
islere girebilmesi icin ¢alisanlarin yenilikci, proaktif ve risk alarak rutinin disinda girisimlerde
bulundugu bir siirec olarak tarif edilebilir.

ic girisimcilik davranislarini sergileyebilenlerde olmasi beklenen ve birgok
arastirmanin sonunda hem fikir olunan 6z vyeterlilik unsurlari belirlenmistir. Bunlar;
yenilikcilik “yeni Grtnler, hizmetler, sirecler, teknolojiler ve metotlar yaratma azmi ve
sireci”, proaktiflik “firsatlarin yakalnmasinda 6ncli davranma ve ilk girisim baslatma egilimi”,
risk alma “cekinmeden firsatlari degerlendirip karar verme ve stratejik eylemlerde bulunma
egilimi”, ozerklik (autonomy) “rutin ayrilarak bir fikri veya vizyonu olusturma ve basarmada
sergilenen bagimsizlik”, bireysel aglari gelistirme “i¢ girisimcilerin karsilikh glivene dayal
dayali iliskiler kurmasi, bilgiyi paylasmasi ve siirecin kontroliini elinde tutarak giiclenmesine
olanak saglama” siralanmaktadir (Lumpking ve Dess, 1996; Lee ve Kelley 2008; Moriano ve
dig., 2014; Chen ve dig., 2015; Baczynska ve dig., 2016; Heinze ve Weber 2016; Kuhn ve dig.,
2016; Kollmann ve dig., 2017; Yoo ve Jeong 2017).

insan sermayesinin, isletmenin basarisi s6z konusu oldugunda kazandigi yiiksek
degerden dolayi (Parker, 201), girisimcilik yoni gelismis galisanlarda 6z yetkinliklerin dnemi
daha ¢ok 6nemsenmektedir. Mevcut firmalarda girisimci diistinen insanlar olarak tanimlanan
ic girisimciler, Orgltsel sinirlarin 6tesini hatta var olmayani distndukleri igin ¢cok daha
onemlilerdir (Pinchot, 1987). Bu nedenle, bu i¢ girisimci ¢alisanlar yenilikgiligin temeli ve
firmalarin vazgecilmez rekabet avantajlaridir (Guerrero ve Pefia-Legazkue, 2013).

i¢ girisimciler fikir Gretmek icin orgitsel kiltiire ve ortama ihtiya¢ duyarken,
orgutler de ig girisimcilerin fikirlerini gergege donustirecek stratejilere ihtiya¢ duyarlar. Bu
ortak gaba dogrultusunda, mentorluk, yeniligin dogusunu ve biyimesini destekleyebilecek
heyecan verici bir egitim alani olarak gorilmektedir.

2.2. Mentorluk

Mentorluk, orgltsel davranis ve yonetim literatiirinde 30 yildan daha fazla bir
suredir yogun olarak galisilmis ve bircok olumlu faydasi tespit edilmis ve sosyal 6grenme
kuramina (Bandura,1995) dayanan mentor ile menti arasindaki bir egitim ve 6gretim ortakligi
olarak gorilmektedir (Allen, Eby, O'Brien ve Lentz, 2008). Mentorluk bir 6grenme siireci
olarak ele alindiginda, mentorluk “deneyimli ve bilgili kisiler (mentorlar)” tarafindan
“deneyimsiz ve daha az bilgi sahibi kisilerin (mentée/protégé)” kisisel ve mesleki gelisimi icin
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bir seyler yapabilmeyi 6grenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Andrews ve Wallis, 1999;
Barutcugil, 2004; Baltas, 2006; Barker, 2006). Sosyal 6grenme kurami (Bandura,1995),
mentorluk  hizmetini  destekleyerek kisinin  kendinden yapmasi gerektigi isleri
kolaylastirmasinda 6zgliven saglayarak onu desteklemektedir (lbrahimoglu, 2013).

Mentorlugun agiklanmasinda kullanilan bilesenlerden (Allen ve Eby, 2004)
birincisi psiko-sosyal destek islevinin amaci, deneyimsiz ¢alisanin yeterlilik ve bilincini
artirmada rol modelden etkilenmesi ve roliinii yerine getirme sikhigini artirmasidir. ikincisi
olan kariyer destegi boyutunda ise, rehberin yonlendirmeleri ve destekleriyle galisanin
kariyer yolundaki giiglikleri asmasi, kariyer yolunda gelistirilmesi amaglanmaktadir (Ensher
ve Murphy, 1997). i¢ girisimcilik davranisi icin mentorlar tarafindan aktarilacak bu bilgi ve
deneyimlerin kazandiracagl 6z yeterlilik algisinin veliahtlarin veya ¢alisanlarin basarisini
etkilecegi varsayllmaktadir.

2.3. Oz Yeterlilik

Oz vyeterlilik, kisinin kendisine giivenmesi ve zamanla artan deneyimleri
aractligiyla da gelisen bir inanctir (Bandura, 1995; Bandura, 2005; Salas ve Cannon-Bowers,
2001; Giinhan ve Baser, 2007). Bu anlamda, 0z yeterlilik “kisi zor ve belirsiz isler veya
durumlarla karsilastiginda cekinmeden zorluklarla bas edebilme konusunda kisinin kendi
yetkinliklerine olan inancl” seklinde tanimlamaktadir (Bandura, 1995; Bandura, 2005;
Luszczynska ve dig., 2005). Oz yeterliligi yiiksek olan bireylerin yasadigi basarisizliklari cabuk
atlatarak hedeflerinde israrci olduklari ifade edilmektedir (Simon ve dig., 2002; Zampetakis
ve dig. 2009; Urbano ve dig., 2013; Wang ve dig. 2013; Douglas ve Fitzsimmons 2013;
Globocnik ve Salomo 2015; Abrell ve Karjalainen 2017; DiFabio ve dig., 2017; Hanson, 2017).

Oz vyeterliligin ilk ve en giicli kaynagi kisisel deneyimdir (Bandura, 1995). Oz
yeterlilik algisi farkh tG¢ kapsamda ele alinmaktadir (Bandura, 1977). Birincisi, alginin goreve
0zgi oldugu yani gorevin sinirliliklari icerisinde kisith bir sekilde sahip oldugu 6z yeterliligidir.
Bu anlamda 6z yeterliligin bu algisi, iliskili olan benzer gorevlerde de genelleyebilmektedir.
ikinci kapsamdaki alg! ise, alana ve yonetime 6zgii olan 6z yeterlilik turidir. Uglincii ve
sonuncu olarak orgutsel siiregleri etkileyen digerlerine gore daha degismez bir yapiya sahip
olan, zorluklarla bas etme, eski performansin yeni iste daha yliksek oranda basariya
donlsmesi glici gibi etkileriyle genel 6z yeterlilik kapsaminda yer almaktadir (Cetin, 2011).

3. DEGISKENLER ARASI iLiSKILER
3.1. Mentorluk ve i¢ Girisimcilik iliskisi

GUnumuzde, kurumsal baglamda c¢alisanlarin i¢ girisimciliginin nasil motive
edebilecegi hakkinda pek ¢ok sey yazilsa da (Lumpking ve Dess, 1996; Morris ve Kuratko,
2002; Wang ve dig., 2013; Moriano ve dig., 2014; Chen ve dig., 2015), isverenlerin i¢
girisimcilik egilimi olan ¢alisanlarin en iyi nasil gelistirilebilecegi hakkinda sinirliliklari
bulunmaktadir. Buna ragmen bir ¢ok arastirmada “meslege yonelik belirli bilginin
aktarilmasinda” mentorun saglayacagi katkilari kabullenilmektedir (Mair 2005; Lee ve Kelley,
2008; Van Dam ve dig., 2010; Castrogiovanni ve dig., 2011; Martiarena, 2013; Alrumaithi ve
dig., 2015; Urban ve Wood 2017; Urbano ve dig., 2013).

Mentorluk ile ilgili arastirmalarda, egitimin i¢ girisimcilik igin bir gereklilik oldugu
ve mentorlugun girisimcilerin deneyimlerden yararlanmasini saglayan en etkili 6gretim araci
oldugu vurgulanmistir (Sullivan, 2000; Urbano ve Turro 2013). Mentorlarin, zor kazanilmis
bilgeliklerini ve tecriibelerini aday bir girisimciyle paylasabilecek deneyimde olmasinin
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isletme igin son derece degerli oldugu fark edilmesi énemli bir anlam ifade etmektedir
(Hamel, 2000; Morris ve Kuratko, 2002 Culhane, 2003).

Girisimcilik 6zellikleri gelismis ¢alisanlarin gogunun, baskalarinin deneyimlerinden
O0grenmenin ve hatalardan ders g¢ikartarmanin ¢ok 6nemli oldugu konusunda hemfikir
olduklari goriilmektedir (Cox ve Jennings, 1995; Lee ve Kelley, 2008; Rigtering ve Weitzel
2013; Wang ve dig., 2013). Aslinda, ge¢mis uygulamalara bakildiginda, mentorluk, bilgi,
beceri, tecriibe ve deneyimlerin paylagila bilirliginin yani sira, adaya kendine giliven ve
girisimcilik 6z yeterliliginin gelistirilmesi ve glglendirmesi amaciyla da yeni firsatlar
sunmaktadir (Martin, 2015).

Blylk kuruluslardaki mentorluk g¢alismalari yayginlasmadan 6nce kiglk
isletmelerde girisimci adaylara danismanlik saglamak uzun zamandir devam eden bir gelenek
oldugu bilinmektedir (Wilbanks, 2013). Bu agiklamalar dogrultusunda, alt boyutlariyla bir
bitlin olarak mentorlugun orgit ici girisimciligin gelistiriimesinde saglayacagl katlarin
oldukca yiksek olmasi beklenmektedir.

3.2. Mentorluk ve i¢ Girisimcilik iliskisinde Oz Yeterlilik Algisinin etkisi

Mentorluk ve 6z yeterlilik iliskisi incelediginde; sadece deneyimler yoluyla
gerceklesen 6grenmenin verimsiz olmasi nedeniyle, direk bilgi aktarimiyla birlikte bir rol
modelin  davranislari  gozlemlenerek, gonillilik esasiyla modelden etkilenerek
gerceklestiginde daha kalici davranislar ortaya ciktigi gozlemlenmektedir (Lee ve Kelley,
2008; Van Dam ve dig., 2010; Castrogiovanni ve dig., 2011).

Kisinin tecriibeleriiyle 6z yeterliliklerini gelistirip davranislarini degistirdikleri
goritlmekte olup kaynaklarini ¢cevreden aldiklari olumlu duygu durumlari ve geri donislerden
saglamaktadirlar (Bandura,1995). Oz vyeterliligin bazi 6rgitsel siirecler {zerinde etkisini
gormek mimkindir, bu sirecler; girisimcilik (Bandura, 2002; Mair, 2002; Baum ve Locke,
2004), egitim (Gist, 1986; Gist, Schwoerer ve Rosen, 1989; Colquitt, LePine ve Noe, 2000;
Pajares ve Cheong, 2003) olarak belirtiimektedir. Oz yeterliligi yiksek calisanlarin daha fazla
yenilikci davranmalari ve risk almalar beklendigi ve i¢ girisimciligin alt boyutlarinda da
olusturdugu etkiden dolayi i¢ girisimcilik ve girisimcilik faaliyetlerinin de bu dogrultuda
olumlu yénde desteklenecegi diisiinilmektedir.

Mentorlugun 6z yeterliligi olumlu yénde destekledigine yonelik bulgulara ulagsan
arastirmalarda mentorlugun kurumsal ve bireysel katkilari oldugu, mentor ile birlikte g¢alisan
kisilerin hedeflerine ulasmada, problem ¢6zmede, is tatminlerinde, 6rgiite baghliklarinda
kisiye katki sagladigi belirtilmistir (Saffhold, 2005; Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz, 2006;
Baranik ve dig,. 2010; Burk ve Eby, 2010; Flood, 2012; Ibrahimoglu, 2013). Bu agiklamalar
dogrultusunda, alt boyutlariyla bir butin olarak mentorlugun ¢alisanlarin 6z yeterlilik
algilarinin gelistiriimesinde saglayacagi katlarin oldukga ylksek olmasi beklenmektedir.

i¢ girisimciligin, kisinin gérev ve rollerini yerine getirme yetenegine olan inancini
ifade eden 6z yeterliligin (Chen, Greene ve Crick, 1998), ¢alisanin girisimci kariyerini stirdiirlip
girisimci davraniglarda bulunmasinda ¢ok 6énemli bir rol oynadig kabul edilmektedir (Hakim
ve Bono, 2001; Scholz, Gutiérrez-Dofia, Sud, ve Schwarzer, 2002). i¢ girisimcilik
davraniglarinda gelistirilen 6z yeterliliklerin Bandura'nin (1997) kavramsallastirilmasi ile
tutarh oldugu ve alanin kendine 6zgli oldugu konusunda glindemdedir (Judge & Bono, 2001;
Scholz, Gutiérrez-Dofia, Sud ve Schwarzer, 2002). i¢ girisimcilikle ilgili 6z yeterliligin sosyal
bilissel kariyer ve akademik ilgi, secim ve performans teorisi, kendi kendine yeterlilikle ilsikili
oldugu vurgulamaktadir (Lent, Brown ve Hackett, 1994).
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i¢ girisimciligin dnemsenmesinin arkasindaki nedeni ¢alisanlarin is tatminleri ve
6z yeterliliklerinden kaynaklanmaktadir. Oz yeterlilik i¢ girisimcilik davranislarini etkileyen
kisisel bir deger olarak goriilmektedir (Meydan, 2011). Buna karsilik i¢ girisimci davranislar
orgutsel faktorlerle karsilastirnldiginda 6z yeterlilik gibi kisisel faktorlerden daha fazla
etkilendigi gorilmektedir (Meydan, 2011). Bununla birlikte, i¢ girisimcilik davranisina iligkin
0z yeterliligin hem sosyal bilissel teori (Bandura, 1977) hem de planli davranis teorisine
Ajzen, 1991) dayandigi goriilmektedir. Planlanan davranis teorisine gore, 6z yeterlilik kisnin
belli bir davranista bulunma niyetinin kilit belirleyicisi olan algilanan davranis kontrolinin
kapsaminda gorilmektedir (Krueger, Reilly ve Carsrud, 2000). Dolayisiyla, bu teoriye gore 6z
yeterlilik, kisinin girisimcilik niyetlerini artirarak girisimci davraniglari tesvik etmerktedir
(Chen ve dig., 1998; Schlaegel ve Koenig, 2014).

4. ARASTIRMANIN YONTEMI
4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu calismanin yukarida tanitilan bagiml, bagimsiz ve araci degiskenleriyle ilgili
ayri ayri ele alinmis calismalar bulunmakla birlikte 6z yeterlilik algisinin mentorluk ile i¢
girisimcilik arasindaki etkisini bir arada inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu
kapsamda c¢alisma, i¢ girisimcilik davranislarinin gelistirilmesinde mentorlugun etkisini
inceleyerek literatiire katki saglamayi, mentorlugun i¢ girisimcilik Gzerindeki etkisini ortaya
koyarken 6z yeterlilik algisinin da bu iliskiye aracilik etkisi yapip yapmadigini belirlemeye
yonelik bulgulara ulasmay hedeflemektedir.

Mentorlugun ic girisimcilik Gzerindeki etkisinde 6z yeterliligin aracilik roll tespit
edilmesine yonelik yapilan bu c¢alisma uygulamali bir arastirma olup ¢alismanin tasarimi
nedensel olarak yapilandiriimistir. Arastirmanin modeli ve hipotezler asagida gosterilmistir.
Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullaniimistir.

Oz Yeterlilik
o Baglama (BS)
® Yilmama (YM)
o Siirdiirme Cabasi-Israr (SC)

( )

i¢ Girisimeilik

o Yenilikgilik (YE)

o Proaktiflik (PR)

e Risk Ama (RA)

o Ozerklik (0Z)

o Bireysel Aglart Genisletme
(BA)

e Kariyer Islevi (KI)

\
>

AN

Mentorluk

J\L

\
>
e Psiko-Sosyal Destek Islevi

(PD)
. J

H>

Sekil 1. Arastirma Modeli

Hipotez 1: Mentorlugun kariyer islevi boyutunun ig girisimcilik boyutlari Gizerinde
pozitif etkisi vardir.

Hipotez 1a: Kariyer islevi boyutunun yenilikgilik boyutu Uzerinde pozitif etkisi
vardir.

Hipotez 1b: Kariyer islevi boyutunun proaktiflik boyutu Uzerinde pozitif etkisi
vardir.
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Hipotez 1c: Kariyer islevi boyutunun risk alma boyutu Uzerinde pozitif etkisi
vardir.

Hipotez 1d: Kariyer islevi boyutunun 6zerlik boyutu tzerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 1e: Kariyer islevi boyutunun bireysel aglari genisletme boyutu lzerinde
pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2: Mentorlugun psiko-sosyal destek islevi boyutunun i¢ girisimcilik
boyutlari tGizerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2a: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun yenilikgilik boyutu Uzerinde
pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2b: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun proaktiflik boyutu Uzerinde
pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2c: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun risk alma boyutu Uzerinde
pozitif etkisi vardir.

Hipotez 2d: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun o6zerlik boyutu Gzerinde pozitif
etkisi vardir.

Hipotez 2e: Psiko-sosyal destek islevi boyutunun bireysel aglari genisletme
boyutu Uzerinde pozitif etkisi vardir.

Hipotez 3: Mentorluk boyutlariyla i¢c girisimcilik boyutlari arasindaki iliskide 6z
yeterliligin aracilik roll vardir.

4.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu calismada Ankara ilinde bulunan aile isletmeleri arastirmanin evreni olarak
belirlenmistir. Ankara Sanayi Odasi 2017 raporunda listelenen 8.096 kayitli (iye arasindan aile
isletmeleriyle ilgili herhangi bir listeye rastlanmadigindan verilerin toplanmasinda “olasiliga
dayali olmayan o6rnekleme” tekniklerinden olan “kolayda érnekleme” ile anlik veri toplama
teknigi kullanilmistir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2012). Calismada, ulasilan
300 aile isletmesinden sorulara cevap vermeyi kabul eden 273 veliaht tan elde edilen veriler
degerlendirilmistir. Kapali uglu sorular kullanilarak iki bolimde hazirlanan anket 45 ifadeden
olusmaktadir.

4.3. Arastirmanin Olgekleri

Mentorluk Olgegi; Noe (1988) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce gecerlemesi iscan
ve Cakir (2016) tarafindan yapilan, “kariyer islevi” ve “psiko-sosyal destek islevi” alt boyutlari
olan ve 18 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Olgekteki sorular “Danismanim gelismem igin
beni tesvik etmistir’, “Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gorevleri
bitirmemde danismanim bana yardimci olur”, “Danismanim problemlerimi ¢ézmek igin
alternatif bir bakis agisiyla kendi tecriibelerini benimle paylasir” seklindedir. Katihmcilar 5°li
Likert Tipi Olgeklendirme ile hazirlanmis cevaplari “1= Hi¢ Katilmiyorum”, “2= Nadiren
Katiyorum”, “3= Bazen”, “4= Cogu Zaman Katiiyorum” ve “5= Tamamen Katiliyorum”
kullanmistirlar.

i¢ Girisimcilik Olgegi; Calisanlarin i¢ girisimcilik davraniglarinin seviyesini
belirleyebilmek igin Lumpkin ve Dess (1996) tarafindan gelistirilen ve Tirkce gecerlemesi
Sesen (2010) tarafindan gergeklestirilen dlgekten kullanilmistir. i¢ girisimcilik 6lceginde 5
boyut ve 22 ifade bulunmaktadir. Olcekte yer alan yenilik¢ilik 5 ifade, risk alma 4 ifade,
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proaktiflik 4 ifade, 6zerklik 4 ifade davranisinin ve bireysel aglari genisletme 5 ifade ile
Olgilmistir. Anketi cevaplamayi kabul eden katilimcilarin 5‘li Likert Tipi olgeklendirme ile
hazirlanmis cevaplari “1= Higbir Zaman”, “2= Nadiren”, “3= Bazen”, “4=Cogu Zaman” ve “5=
Her Zaman” kullanmalari istenmistir.

Oz Yeterlilik Olgegi; Sherer ve arkadaslari (1982) tarafindan gelistirilmis dlgek
kullanilmistir. Olgek “baslama”, “yilmama” ve “siirdiirme ¢abasi-israr” boyutlarindan ve 16
ifadeden olusmaktadir. Olgekteki sorulardan bazilari “Hayatta karsima cikacak sorunlarin
¢oguyla bas edebilecegimi saniyorum”, “Eger bir isi ilk denemede yapamazsam basarana
kadar ugrasinm”, “Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim” seklindedir. Anketi
cevaplamayi kabul eden katilimcilar 5°li Likert Tipi 6lgeklendirme ile hazirlanmis cevaplar “1=
Hicbir Zaman”, “2= Nadiren”, “3= Bazen”, “4=Cogu Zaman” ve “5= Her Zaman”
kullanmislardir.

4.4. Olceklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Kullanilan olgeklerin yapi gecerliligi AMOS programiyla dogrulayici faktor
analiziyle arastinlmistir. Mentorluk ve i¢ girisimcilik dlcekleri icin birinci dizey, 6z yeterlilik
Olgegi icinde ikinci diizey cok faktorlli dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi
sonucunda AMOS programinin 6nerdigi modifikasyonlar yapilarak olgeklerin faktor yapilari
dogrulanmistir.

Olceklerin giivenirliliklerinin tespitine yonelik olarak SPSS programiyla cronbach
alfa katsayilari hesaplanmistir. Katsayilar; kariyer islevi boyutunda 0,92; psiko-sosyal destek
islevi boyutunda 0,90; yenilikcilik boyutunda 0,73; proaktiflik boyutunda 0,71; risk alma
boyutunda 0,70; 6zerlik boyutunda 0,72; bireysel aglari genisletme boyutunda 0,74; baslama
boyutunda 0,77; yilmama boyutunda 0,73 ve slirdiirme ¢abasi israr boyutunda da 0,70 olarak
gerceklesmistir. Hesaplanan cronbach alfa katsayilarina gore olceklerin bu 6rneklem igin
oldukga givenilir olduklari gértlmustir.

4.5. Bulgular

Katilimcilarin; %32,2’si kadin (N=88) ve %67,8 erkektir (N=185). Katilimcilarin;
%70,3’0 Universite mezunu (N=192); %66,7’si 26-35 yas araliginda (N=182); %47,6'si 1-5 yil
(N=130) is deneyimine sahiptir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan
yapisal esitlik modeli Sekil 2’de gosterilmistir.

Sekil 2’de goriilen yapisal modelin uyum degerleri kontrol edildiginde kariyer
destek islevinin proaktiflik boyutu ve psiko-sosyal destek islevinin de risk alma boyutu
uzerindeki etkilerinin varyansin negatife dismesine neden oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla s6z edilen etkiler arastirma kapsami disinda birakilmis ve “Hipotez 1b: Kariyer
islevi boyutunun proaktiflik boyutu Gzerinde pozitif etkisi vardir” hipotezi ile “Hipotez 2c:
Psiko-sosyal destek islevi boyutunun risk alma boyutu Uzerinde pozitif etkisi vardir
hipotezleri test edilememistir. Modifikasyonlar sonucu ulagilan model uyum degerlerinin
kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu gézlemlenmistir (X?: 1593,491; df: 729; X?/df: 2,186;
GFI: 0,85; CFl: 0,93; RMESA: 0,066).

Kariyer islevi boyutunun ozerlik boyutu Uzerinde; psiko-sosyal destek islevi
boyutunun da vyenilikgilik, 6zerklik ve bireysel aglari genisletme boyutlari Uzerindeki
etkilerinde p>0,05 oldugundan degiskenler arasinda istatistiksel acidan anlamli bir etki
gozlemlenmemistir. Dolayisiyla Hipotez 1d, Hipotez 2a, Hipotez 2d ve Hipotez 2e numarall
hipotezler desteklenmemistir.
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Kariyer islevi boyutu; yenilikgilik boyutunu (f=0,61; p<0,05), risk alma boyutunu
(B=0,33; p<0,05) ve bireysel aglari genisletme boyutunu (B=0,48; p<0,05), psiko-sosyal
destek islevi boyutu da proaktiflik boyutunu (B=0,22; p<0,05) etkilemektedir. Bu bulgulara
istinaden Hipotez 1a, Hipotez 1c, Hipotez le ve Hipotez 2b numaral hipotezler
desteklenmistir.
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Modele ait elde edilen Squared Multiple Correlations (R?) degerleri
incelendiginde de, yenilikgilik boyutunun %15’inin; proaktiflik boyutunun %5’inin; risk alma
boyutunun %11’inin; 6zerlik boyutunun %4’tGniln ve bireysel aglari genisletme boyutunun da
%18’inin mentorluk boyutlariyla agiklandigi tespit edilmistir.

Aracilik etkisi Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen 3 asamali yontemle
arastinlmigtir. Birinci asama olan bagimsiz degiskenin bagimli degisken lzerindeki etkileri
Sekil 2’de ortaya konulmustur. Yazarlarin 6ne slirdigu ikinci ve Uglncli asamanin testi icin
olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 3'te gosterilmistir.
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Sekil 3. Yapisal Esitlik Modeli
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Aracilik etkisini testi igin olusturulan yapisal modelin uyum degerlerinin kabul
edilebilir sinirlar icinde oldugu gézlemlenmistir (X?: 2848,491; df: 1463; X2/df: 1,698; GFI:
0,86; CFl: 0,95; RMESA: 0,051).

Kariyer islevi ve psiko-sosyal destek islevi boyutlariyla 6z yeterlilik arasindaki
iliskide p>0,05 oldugundan degiskenleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadigi
anlasiimistir. Bu durumda Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6ne sirilen ve aracilik etkisinin
tespiti igin ikinci agama olan bagimsiz degiskenin araci degisken Uzerinde anlamli etkileri
olmal sarti saglanamadigindan aracilik etkisinden s6z edilemez. Bu bulguya dayanarak
arastirmanin 3 numarali hipotez desteklenmemistir.

5. TARTISMA VE SONUC

GUnumuzde yasanan hizli degisimin etkisiyle ¢alisanlarin isletmelerdeki rolleri
degismistir. Bu degisim isletmelerin ¢alisanlardan beklentilerini de degistirmistir. Ginimuz is
dinyasinda calisanlarin daha esnek, proaktif ve yenilik¢i olmalarina glivenilerek pasif alic
olmalarindan ziyade, calisanlar “yenilik¢i” ve “farklilastirici” olarak rol Gstlenmelidir.
Dolayisiyla, aile isletmlerinde veliahtlarin yeni tiriin veya siirec fikirlerini degisen is ortamina
adapte etmeleri ve sekillendirmeleri beklenmektedir. Aile isletmlerinde veliahtlarin aktif bir
sekilde firsat arastirmasi ve degisimi getirmesi icin risk almalari beklenmektedir. Daha
ozellikli olarak, veliahtlarin bu degisen gereklilikleri ele almalari icin daha icgirisimci bir
calisma yontemini benimsemelerinde mentorlugun isletmenin stratejik yonini dogrudan
etkilemesi beklenmektedir.

Aile isletmelerinin yasamlarini devam ettirmelerinde umudu ifade eden
veliahtlarin 6mcelikle i¢girisimcilik davranislarinin gelistirilmesinde mentorlugun katkilarinin
ortaya cikarilmasi ve bu iliskide 6z yeterlilik algisinin aracilik roliniin olup olmadiginin tespit
edilmesi amacini tasiyan bu arastirmada ulasilan sonuclara gore degerlendirmeler asagida
sunulmustur.

Arastirmada, mentorlugun kariyer islevi boyutu ve psiko-sosyal destek islevi
boyutlarinin i¢ girisimciligin yenilikcilik, risk alma, proaktiflik, 6zerklik ve bireysel aglari
genigletme boyutlari Gzerindeki etkileri tek tek ele alainmistir. Bu dogrultuda arastirma
hipotezlerinin test edilmesi amaciyla olusturulan yapisal modelin (Sekil 2) uyum degerlerine
gore kariyer destek boyutunun proaktiflik boyutu ve psiko-sosyal destek boyutunun da risk
alma boyutu Uzerinde etkilerinin olup olmadigi bu 0&rneklemde varyans negatife
distiginden tespit edilememistir.

Modifikasyonlar neticesinde model uyum degerleri kabul edilebilir sinirlarda
kaldigindan analizlere devam edilmistir. Bu durumda, kariyer islevi boyutunun yenilikgilik,
risk alma, bireysel aglari genisletme boyutunu anlamli ve pozitif etkiledigi gbzlemlenmistir.
Psiko-sosyal destek islevi boyutunun da proaktiflik anlamli ve pozitif etkiledigi
gozlemlenmistir. Ulasilan bu sonuglara gore, aile isletmesinde segilen mentor ile veliaht
menti arasindaki iliskilerde karsilikli birbirini tanima ve giiven konusunun 6nemli oldugu
soylenebilir.

Aile isletmelerinde kurulan mentor ile metni arasindaki iliskilerde saglanan
karsihkli gliven duygusunun avantajiyla, islerin yapilisina dahil olan veliahtlarin mentorun
sagladigi hem mesleki hem de sosyal destekten arzu edilen faydayi sagladiklari gérilmdistar.
Bu durumun nedeni olarak, bu tip etkilesimlerde giiven unsurunun belirleyici oldugu
soylenebilir.
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Mentorlugun kariyer islevi boyutunun oOzerlik boyutunu etkilemedigi
gozlemlenmistir. Psiko-sosyal destek islevi boyutunun da yenilikgilik, 6zerklik ve bireysel
aglan genisletme boyutlarini etkilemedigi gozlemlenmistir. Bu sonuglara gore, arastirma
kapsamindaki katilimci isletmelerin igerisinde islerin yapilisina dahil olmayan veliahtlarin
mentorun sagladigi hem mesleki hem de sosyal destekten arzu edilen faydayi
saglayamadiklari gorilmistir. Bu durumun nedeni olarak, bu tip etkilesimlerde zaman
unsurunun belirleyici oldugu sdylenebilir.

Mentorlugun, veliahtlarin i¢ girisimciligine etkisinde 6z yeterliligin aracilik
roliiniin olup olmadiginin bagimh ve bagimsiz degiskenleri boyutlari kapsaminda (Sekil 3) tek
tek ele alinmasi neticesinde ise; 6z yeterliligin herhangi bir aracilik etkisinin olmadig tespit
edilmistir. Veliahtlarin kendi 6z vyeterliliklerine glvenlerinin i¢ girisimciliklerine olumlu
etkilerinin olmasina ragmen mentor ile iliskilerinde herhangi bir aracilik etkisi yapmadigi
gorulmistir. Bunun nedeni olarak, mentorlugun boyutlariyla birlikte 6z yeterlilik arasinda
anlamli iliskilerin olmamasidir. Bu durumda Baron ve Kenny (1986) one sirdikleri gibi
bagimsiz degiskenin araci degisken Gzerinde anlamli etkileri olmasi sarti saglanamadigindan
aracilik etkisinden s6z edilenmez. Veliahtlarin mentordan icgirisimcilik 6zelliklerinin
gelistirilmesine iliskin kariyer ve sosyal destek beklentileri oldugu goriilmektedir. Ayrica bu
durmun, mentor ile metni arasindaki iliskilerin i¢ girisimcilikle iliskilendirlmemis olmasindan
ve veliahtin 6z yeterlilik algisinin icgirisimcilikle ileskilendirilmemis olmasindan kaynaklandigi
kanaatine variimistir.

Bu arastimada ulasilan sonuglarin 6nceki arastirmalarin sonuglariyla (Mair 2005;
Lee ve Kelley, 2008; Van Dam ve dig., 2010; Castrogiovanni ve dig., 2011; Martiarena, 2013;
Alrumaithi ve dig., 2015; Urbano ve dig., 2013; Urban ve Wood 2017; Farrukh ve dig., 2017)
karsilastirilmasi neticesinde; icirisimciligin, yenilikcilik veya proaktiflik gibi farkl alt yapilar
kapsayan genis bir yapi oldugu genel olarak kabul edilirken bu ¢alismada bu konuda hakkinda
daha az olumlu sonuca ulasilmistir. icgirisimcilik, yerlesik oldugu firmalarda bir kurumsal
yenileme siireci olarak tanimlanirken, aile isletmelerinde i¢ girisimciligin boyutlar veya
belirleyicileri ve kosullari hakkinda fikir birligi olmadigi gorilmustir. Mentorluk ve 0z
yeterlilik iliskisini inceleyen onceki ¢alismalar (Lee ve Kelley, 2008; Van Dam ve dig., 2010;
Castrogiovanni ve dig., 2011) bir rol modelin davranislari gozlemlenerek daha kalici
davraniglarin ortaya ¢iktigi ileri siirlilsemesine karsin bu ¢alismada mentorlugun 6z yeterlilik
algisina katkisinin olmadigi gorilmustir. Girigimcilik kalttrina tesvik etmek ve ilham verici
hale getirmek, mentorluk ve aglar araciligiyla potansiyel girisimcilere destegi artirmak ve
girisimcilik egitimini 6rglin egitim sistemine digerleri ile entegre etmek.

Bu tartismalara acikhk getirme amaciyla, mentor kullanmanin gergek degeri
olduk¢a ©nemlidir. Mentorlarin bakis agilari igsletme i¢i rutinlerden daha kolay
arinabileceginden, sirket icin olmasi gereken baglihgi, gliveni ve diristligl daha kolay test
ederek dogru olani bulacaklardir. Bu anlamda, i¢ girisimcilik yetkinlikleri ylksek bir kulttr
gelismek igin kogluk ve mentorluk programlarinin kurum igi kilttrini desteklemede 6rgiiti
destekleyebilecegi bazi alanlar sunlardir: (1) insanlari karar vermeye ve konusmaya istekli
hale getiren gergeveler olusturmak. (2) Agiklik kiiltiiri olmayan bir kurulusun mevcut kaltira
bagimsiz diislinceyi engelleyebileceginden calisana ve kurulusa mentorluk yapmanin degeri
daha da artmaktadir. (3) i¢ girisimcilerin devrimci ve vizyon sahibi olmalarini saglayan yaratici
distinme icin stratejiler gelistirir. (4) Girisimcilerin stratejilerini ve tutumlarini anlamad ve
uygulayabilmelerinde firsatlar sunar. (5) Calisanlarin katkilarini kutlamak ve odillendirmek
dahil yeni fikirlerin 6nlint agmak icin tesvikler olusturur.
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