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OZET

TERSINE MENTORLUK UYGULAMASININ ORGUTSEL CEKIiCILiGE
ETKIiSi: GENC KUSAK (Y-Z KUSAGI) CALISANLARA YONELIK BiR
ARASTIRMA

Berfin AKANSU
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1
Yuksek Lisans Tezi
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Abdullah Kiray
28/06/2023, 83

Tersine mentorluk, geleneksel anlamda mentorlugun aksine daha az deneyimli geng
isgorenin kendinden kidem ve yas olarak Ustlin olan isgdrene mentorluk etmesi durumunu
ifade etmektedir. Caligmanin amaci tersine mentorluk uygulamasinin, yaslar1 ve sosyal
hayatlar1 dolayisiyla bu uygulamaya en uygun olan Y-Z kusagi isgorenler iizerindeki
orgutsel cekicilik duzeyine etkisinin ortaya konmasidir. Konuyla ilgili literatlir taranarak
degiskenler arasindaki iligskiyi gosteren bir model gelistirilmistir. Modeli test edebilmek
amactyla anket yontemi ile Istanbul’da bulunan ve 6zel sektor galisani olan Y-Z kusag 387
bireyden veriler toplanmistir. Elde edilen veriler ile faktor analizi, guvenilirlik analizi,
korelasyon analizi, regresyon analizi, t-testi ve anova testi yapilmistir. Elde edilen bulgulara
gore geng kusak calisanlarda tersine mentorluk uygulamasi ile drgutsel gekicilik arasinda

anlaml iligkiler tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Geleneksel Mentorluk, Tersine Mentorluk, Orgiitsel Cekicilik,
Kusak Farkliliklari.



ABSTRACT

THE IMPACT OF REVERSE MENTORING PRACTICE TO ORGANIZATIONAL
ATTRACTIVENESS:

A STUDY TOWARDS YOUNG GENERATION (Y - Z GENERATION)
EMPLOYEES

Berfin AKANSU

Canakkale Onsekiz Mart University
School Of Graduate Studies
Bussines Science
Advisor: Dr. Ogr. Uyesi Abdullah KIRAY

28/06/2023, 83

Reverse mentoring, in contrast to mentoring in the traditional sense, refers to the
situation where the less experienced young employee mentors the employee who is superior
in terms of seniority and age. The aim of the study is to reveal the effect of reverse mentoring
practice on the level of organizational attractiveness on the Y-Z generation employees who
are most suitable for this practice due to their age and social life. A model, that shows the
relation between variables, was developed by reviewing the literature on the subject. In order
to test the model, data were collected from 387 individuals from the Y-Z generation, who are
private sector employees in Istanbul, with the survey method. Factor analysis, reliability
analysis, correlation analysis, regression analysis, t-test and anova test were made with the
obtained data. When the research findings were examined, significant relationship were
found between the reverse mentoring practice and the level of organizational attractiveness

in the younger generation employees.

Keywords: Traditionary Mentoring, Reverse Mentoring, Organizational

Attractiveness, Generation Gaps.
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BIRINCIi BOLUM
GIRIS

Giliniimiizde orgiitlerin degisen ve zorlasan rekabet ortaminda rakiplerine karsi iistiin
konuma gelebilmeleri i¢in giincel yontemlere bagvurmalar1 gerekmektedir. Bahsedilen bu
yontemler incelenirken rekabet {istlinliigli kazanabilmek adma yetenekli ve donanimli
isgorenlere sahip olmanin ne Olglide biiylik bir avantaj yarattigi da farkedilmektedir.
Yetenekli ve donanimli iggoérenleri orgiit biinyelerine katabilmek i¢in gerekli olan 6rgiitsel

cekicilik olusturabilmenin de 6nemi boylelikle ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin, teknolojik gelismeler, orgiit cevresinin degismesi, degisen kusaklarin
beklentileri gibi doniisiimlere ayak uydurabilmeleri i¢in isgoren egitimleri ile is gelistirme
siireglerini gdzden gegirerek yenilikgi bir profil elde etmeleri beklenmektedir. Orgiitlerin bu
pozisyona ge¢meleri Orgiite ait yenilik¢i uygulama, yaklagim ve normlarin benimsenmesiyle
miimkiin olmaktadir. Yeni uygulamalardan biri olarak ele alinan “tersine mentorluk”,
isletmelerin giincel kalabilmek ve rekabet avantaji elde edebilmek adina yapacaklari
diizenlemeler esnasinda incelenebilecek bir uygulamadir. Tersine mentorluk, geleneksel
mentorluk anlayisini tersine ¢eviren bir mentorluk uygulamasidir. Geleneksel mentorluk
uygulamasinda kidemli ve tecriibeli olan isgéren mentor konumundayken; tersine mentorluk
uygulamasinda deneyimsiz ancak yasi ve sosyal hayati sebebi ile yeniliklere daha hizli

erisim saglayan isgdrenin, iist diizey diger isgorenlere mentorluk etmesi durumu mevcuttur.

Orgiitler yeni gelismelere ayak uydurabilmek amaci ile bazi degisiklikler
yapmaktadirlar. Yagslari, sosyal hayatlar1 ve sosyal yetkinlikleri geregi giincel gelismelerden
en hizli haberdar olan Y-Z kusag: bireyler, orgiitler agisindan hem hitap ettikleri kitlelerin
beklentilerini 6grenebilmek hem de biinyelerinde bulunan isgorenlerin verimliliklerini
arttirabilmek igin olduk¢a onemli konumdadirlar. Orgiitler varliklarini siirdiirebilmek ve
bahsedilen Y-Z kusagi bireylerin yeteneklerinden faydalanabilmek adina bu kusaktaki
bireylerin ilgisini ¢ekebilmek i¢in caligsmaktadirlar. Yapilan ¢aligmalar incelendiginde tersine
mentorluk uygulamasi ile orgiitlerin yeniliklere ve gelisimlere daha hizli adapte olduklari
goriilmektedir. Caligmalar ayni1 zamanda tersine mentorluk uygulamalarina gegilmesiyle
beraber geng, dinamik ve yetenekli iggorenlerden yiiksek diizeyde verim alinabildigini ve bu

etkilesim ortaminin onlarda olumlu yonde bir gelisme gosterdigini ortaya koymaktadir. Bu



olumlu ve ¢ift yonlii kazan¢g durumunun oOrgiitiin ¢ekicilik diizeyini de yliksek oranda

etkileyebilecegi diistiniilmiistiir.

Bu tez calismasi ile tersine mentorluk uygulamasinin gen¢ kusak calisanlar
iizerindeki orgiitsel c¢ekicilik diizeyine etkisinin ortaya konmasi amaglanmistir. Literatiir
incelendiginde, tersine mentorluk ile ilgili olarak, yeni sayilabilecek bir yaklasim olmasi
sebebiyle cok fazla ¢alisma olmadigi, 6zellikle Tiirkiye’de sinirli sayida ¢aligma oldugu fark
edilmistir. Tersine mentorluk uygulamasinin oOrgiitsel ¢ekicilige ne yonde bir etki
saglayacag1 konusu calisilmadigindan ve mantig1 geregi gen¢ kusak calisanlar ile olan
baglantisindan kaynakli 6zellikle Y-Z kusag1 isgdrenler lizerinden incelenen c¢alismanin,
literatiire katki saglayabilecegi ongoriildiigiinden 6nem arz ettigi sOylenebilir. Aragtirma
zaman, maliyet, ulasilabilirlik gibi sebeplerden dolay1 kapsam ve uygulama bakimindan
kisitlandirilmistir. Arastirma konu kapsami bakimindan tersine mentorluk uygulamasinin
orgiitsel cekicilige etkisi ile sinirlandirilmistir. Arastirma uygulama kapsami olarak ise
Istanbul’da bulunan bilisim ve dijital sigortacilik sektdriindeki Y-Z kusag ¢alisanlar ile

siirlandirilmstir.

Toplam bes bdliimden meydana gelen tez c¢alismasinin ilk bolimiinii giris
olusturmaktadir. Ikinci boliim geleneksel mentorluk, tersine mentorluk ve orgiitsel
cekiciligin detayl ele alindig1 kuramsal gergeve boliimiinden olusmaktadir. ikinci boliimde
tersine mentorluk konusunun saglam bir temele oturtulabilmesi adina ilk olarak geleneksel
mentorluk agiklanmistir. Ardindan tersine mentorluk kavrami, fonksiyonlari, geleneksel
mentorluk ile olan farklar1 ve kusaklararasi iligkisi irdelenmistir. Son olarak Orgiitsel
cekicilik kavrami agiklanmus, alt boyutlari, dSnemi ve sonuglari ifade edilmistir. Ugiincii
boliim arastirmanin amaci ve 6nemi, aragtirmanin kapsam ve kisitlari, aragtirmanin evren ve
orneklemi, aragtirmanin modeli, arastirmanin hipotezleri, veri toplama araci ve degiskenler
ve uygulanan istatistiki yontemlere iliskin bilgilerin yer aldigi arastirmanin yontemidir.
Dordiincii boliimde arastirma bulgularina yer verilmistir. Bu boliimde demografik bulgular,
faktor ve gilivenilirlik analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi ve t-testi ve anova testinin

bulgular1 ve yorumlar1 yer almaktadir. Besinci boliimde ise sonug ve Oneriler agiklanmistir.



IKiNCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

Calismanin bu boliminde c¢alismanin temelini olusturan tersine mentorluk
kavraminin temellendirilebilmesi amaciyla ilk olarak mentorluk kavrami geleneksel

anlamryla ele alinmistir.

2.1. Geleneksel Anlamda Mentorluk Kavrami

Mentor kelimesi etimolojik acidan arastirildiginda, kavramin dogdugu dil olan
Yunanca’da danismak anlamina geldigi goriilmektedir. Bircok dile de mentor olarak gegen
bu kavram, Tiirkge’de “yonder” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Belirli bir alanda
uzmanligi bulunan veya faydali olabilecek bir deneyime sahip bireyin bir bagka bireye kisisel
veya mesleki olarak gelisebilmesi amaciyla yol gostermesi, mentorluk olarak
aciklanmaktadir (Luecke, 2016: 93). Aynm1 zamanda mentorluk, egitim sireci boyunca
kazanilan yetkinliklerin ger¢cek yasamda kullanilabilmesi adina yararlanilan bir siireci ifade

etmektedir (Barker, 2006: 56).

Literatiirde bir¢ok arastirmacinin mentorluk kavramimi agikladigr calismalar
bulunmaktadir. Carrefio (2009: 728) mentor kavramini, deneyim sahibi olan bireyin,
meslege dair deneyimi bulunmayan diger birey icin rehberlik gorevi iistlenmesi olarak
aciklamistir. Yagargil (2004: 45) ise mentor kavramini, deneyimli bireyin kendinden daha
geng ve heniliz 6grenme asamasinda olan diger bireyin gelisimine destek veren arkadas
olarak ifade etmistir. Cogu kaynakta mentor bir rol model olarak ele alinmis ve rehber, akil
hocasi, kog ya da 6gretmen rolii listlenen bir birey olarak ifade edilmistir. Mentorluk yapan
bireyler, diger bireyler i¢in rehberlik ederek bu bireylerin gelisimine olumlu anlamda énemli

katkilar saglayacaklari bir siirece dahil olmaktadirlar (Vatansever ve Caliskan, 2015: 555).

Mentorluk uygulamalari, mentore meslek veya egitim hayat1 bakimidan rehberlik
edilmesi yoniiyle incelendiginde, bu konumdaki en somut 6rnegi olarak lisansiistii egitimler
esnasinda Ogrenci ve danigman Ogretmen Ornegi verilebilmektedir (Bingol, 2013: 353).
Mentorluk 1iliskisinde mentorun bilgisi ve deneyimiyle etkiledigi kisiye “mentee” veya
“menti” denmektedir. Mentorluk gdrevini iistlenen birey Orgiitiin icinden veya disindan
olabilmektedir (Ragins, Cotton ve Miller, 2000: 1178). Mentiler, orgiit igerisinde basarili

olmak isteyen, kariyer yolculuklarinda hedeflerine ulasabilmeleri i¢in Orgiitiin kiiltiiriinii ve



politikasin1 benimsemesi gereken bireylerdir (Ugkun ve Kiling, 2007: 77). Mentorluk
iliskisinde paylasilan 6grenme siireci menti ve mentor agisindan iki yonlii fayda saglayarak
ilerleme saglayan, karsilikli taraflar i¢in etkilesim ortami hazirlayan bir siirectir (Bakioglu,

Gogiis, Ulker, Bayhan ve Ozgen, 2015: 1).

Akademik anlamda mentorluk kavramini ilk olarak Kathy Kram 1980 yilinda
yayimladigr makalede kullanmistir. Kram’in makalesinde yalnizca mentorluk kavraminin
taniminin tizerinde durulmamais, kavramin tartisilmasi yoniinde bir adim atilmistir (Bozeman
ve Feeney, 2007: 722). Giinlimiizde mentorluk ile ilgili birgok arastirma bulunmasina
karsin, 1990’11 yillara kadar olan siirecte literatiirde mentorluk ile alakali yalnizca arastirma
sonuclarinin degerlendirildigi, kavramin taniminin yapildigi ve genel olarak mentorun

sorumluluklarindan bahsedildigi tartismalar mevcuttur (Bakioglu vd., 2015: 22).

Mentorluk anlayisi tarihsel anlamda oldukca eskilere dayanmaktadir. Kavramin
dogdugu yer olan Yunan mitolojisinde, Odysseus’un Truva savasina giderken geride kalan
ailesi ile ilgilenmesi, oglunu egitmesi gibi bir nevi mentorluk destegi i¢in eski bir aile
dostundan yardim istedigine inanilmaktadir. Bu sebeple de mentor kavrami ayn1 zamanda
giivenilen bir danigman, bilge olarak da nitelendirilmektedir. Mentorluk anlayis1 yeni bir
anlayis olmamakla birlikte Eski Yunan, Cin, Roma, Hint ve Afrika medeniyetlerinde 6nemli

roller iistlenmis bir olgu olarak agiklanmistir (Deans, Oakley, James ve Wrigley, 2006: 4).

Tirk kultlirinde mentorluk kavrami incelendiginde sehzadelerin egitilme
stire¢lerinde bu kavramin yeri oldugu goriilmektedir. Siyasi konular ve savas konularinda
sehzadelere bilgi vermeleri ve damigmanhik yapmalari i¢in deneyimli olan kisilerin
gorevlendirildigi bilinmektedir. Selguklu doneminde bu sekilde gorevlendirilen deneyimli
kisilere “atabeg” denilmis ve “atabeglik” unvami resmi, yiiksek bir riitbe olarak kabul
edilmigtir (Bayram, 1991: 131). Mentorluk kavraminin yansimalar arastirildiginda Tiirk
kiltirintin yapt taslarindan olan c¢iraklik kavramimimn da konuya iliskin oldugu
gozlemlenmektedir. Mentorluk ile ilgili olarak incelenebilecek “ahilik™ teskilatlarinda, usta-
cirak iligkileri tipk1 mentorlukta oldugu gibi bir egitim iliskisinden olusmaktadir. Ahilik, 13.
ylzyildan 19. yiizyilla kadar bireylerin mesleki anlamda, sanatsal ve ahlaki olarak

gelisimlerine destek olmus ve toplumun sosyoekonomik diizeyinin sekillenmesinde oldukca

onemli bir yer edinmistir (Arslanoglu, 1986: 12).



Mentorluk ve ahilik teskilatindaki usta-cirak iliskisi incelendiginde yalnizca kariyer
odaklt olunmadigi, bireylerin ruhsal ve ahlaki gelisimlerine de destek verildigi
goriilmektedir. Mentorluk iligkisinde bulunan damigmanlik, rehberlik, bireyin
motivasyonunu yiikseltme amaci, igbirligi ile gelisimini destekleme, 6gretmenlik yapma gibi
roller ahilik teskilatinda da gozlenmektedir (Giliven, 2014: 9). Mentorluk kavrami tipki
iilkemizde oldugu gibi farkl kiiltiirlerde ve bolgelerde farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaktadir.
Kavram olarak mentorlugun tanimlanmasinin zorlugu da bu farkliliklardan meydana
gelmektedir. Mentorluk iliskisinde mentor ve menti arasindaki iligki Orglitsel ve ulusal
kiltirden etkilenmektedir. Mentor-menti iliskisi igerisindeki rollerin herkes tarafindan
anlasildig diisiincesi ile mentorlugun yeni bir tanimlamaya ihtiya¢ duymayan bir kavram

olarak goriilmesi, kavramin anlasilmasini zorlastirmaktadir (Terzi, 2020: 46).

2.1.1. Mentorlugun Faydalar:

Mentorluk, isgérenlerin yetenek ve bilgilerinin artmasina yardimci olan bir siire¢
olarak nitelendirilmektedir. Isgorenlerin sahip olduklar yeteneklerin ortaya ¢ikmast, kisisel
gelisimlerinin artmast ve bu sekilde bilgi aginin olusmasi ile orgiit kiiltiiriiniin anlasilmasi
kolaylasmaktadir. Mentorluk siireci ile orgiit igerisindeki isgdrenlerin potansiyellerini
zorlayabilecek gorevler iistlenmesi icin gerekli zemin olusmakta ve mentilerin gelisimleri
desteklenmektedir (Kadilar ve Balkan, 2016: 37-44). Mentorluk ile alakali literatiir
incelendiginde isgorenlerin mentorluk yaptiklari siirecte; Orgiit icerisindeki c¢aligmalar
hakkinda daha fazla bilgi edindigi, islerine karsi tatmin diizeylerinin arttigi ve kariyer

gelisimlerinin daha yiiksek oldugu gézlenmistir (Ibrahimoglu, 2013: 141).

Her isgorenin farkli 6zellikleri bulundugundan menti konumuna gelen isgorenlerin
de mentorluk silirecinden edinecegi faydalar farklilagsmaktadir. Bu faydalar su sekilde

siralanabilmektedir (Kadilar ve Balkan, 2016: 40):

e Motivasyon ve 0zgiiven artisi,

e Isine duydugu memnuniyet diizeyinin yiikselmesi,

e Kariyer planlamasinda destek almis olmasi,

e Yonetim, degisim yOnetimi ve karar alma noktalarindaki bilgi ve becerisinin
artisi,

e Yeni bir rol listlenmesi veya yeni bir degisim olmasi durumunlarinda destek
alabilmesi,

e Kendi deneyimlerinden de yararlanabilecegi kisiye gerekli vakti ayirabilmesi,
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e Orgiitsel iliski aginin artmasi ve giiglenmesi,

e Kisisel ve mesleki gelisimi i¢in imkanlar saglanmasi,

e Kariyerine iligskin konulari, 6rgiit i¢i kadar orgiit disinda da agik¢a ifade edebilir
konuma gelmesi,

e Problemleri ¢6zebilme becerisine sahip olmasi,

e Potansiyellerine inanmalart i¢in tesvik edilebilmesi,

e  Orgiitiin resmi ve gayri resmi yapisin1 anlamada pratik tavsiyeler alabilmesi,

e Kendilerine bir rol model edinmesi.

Mentorluk uygulamasi sagladigi faydalar anlaminda {i¢ yonlii bir siire¢ olarak ele
alinmaktadir. Mentorluk esnasinda danigsmanlik veren ve rehberlik eden mentor, destek alan
ve egitilen menti, egitilen iggdrenin orglite sagladigi katkilardan olumlu etkilenen 6rgiit bu
tclii iliskinin parcalarimi  olusturmaktadir. Mentorluk siireci mentor agisindan
degerlendirildiginde menti olan isgdrenin gelisimine katki, is tatminin yiikselmesi, bilgi
paylasimi ve derinlesmesi gibi sonuglara sahip iken menti icin kariyer basamaklarini ¢gikmak,
basari, yetkinlik kazanmak ve bunlarin sonucunda da yiiksek iicret gibi sonuglar anlamina

gelmektedir (Erdem ve Sarvan, 2001: 20).

Mentorluk uygulamasinin orgiitsel anlamda sagladig1 faydalar ise su sekilde

siralanabilmektedir (Singh, Bains ve Vinnicombe, 2002: 392):

e Orgiitsel bagliligin artmasi,

e Donanim kazanilmasi sonucu gelecekte lider olabilecek isgdrenleri belirleme ve
bu sekilde gelisen orgiitsel yedekleme,

e Kariyer memnuniyetinin yikselmesi,

e Meslektaslik hislerinin artmasi ile birlikte katilimin artmasi,

o Gelistirilmis ise alim siirecleri, entegrasyon ve elde tutma,

e Etkin ve nitelikli iletigim,

e Orgiitsel 6grenme,

e  Orgiit kiiltiirii yonetiminin gelismesi ve degisim ydnetiminin artmast,

e Yuksek verimlilik,

e Uygun maliyetli geligim.



Mentorluk uygulamasiin mentor acisindan faydalar arastirildiginda bu faydalar su
sekilde siralanabilmektedir (Kocabas ve Yirci, 2011; Luecke, 2016: 99- 101; Glven, 2014:
18):

e Mentinin deneyimlerinden kazanacagi yeni fikirler ile kendi kisisel ve kariyer
gelisimine katkida bulunabilecektir,

e Mentinin dinamikliginden faydalanabilecek ve mentiye yardimci olurken ayni
zamanda kendi de gelisim gosterebilecektir,

e Kariyer rollerini gelistirme imkani elde edebilecektir,

e Menti ile tecrubelerini paylagsmaktan hosnut olmasi halinde isine karsi doyumu
artabilecektir,

e Mentinin hayranlhigin1 kazanmasi ile birlikte mentorun 6z saygisi artabilecektir,

e Orgiit icerisinde giincel olan uygulamalardan ve diger alanlardaki gelismelerden
daha hizl1 haberdar olacagi i¢in yeni kazanimlar i¢in cesaretlenecek ve kisisel
prestijini arttirabilecektir,

° Ogrenme konusundaki kisisel eksikliklerini farketme imkan1 elde edebilecektir,

e Orglt ortaminda sinerjinin artmasi ve orgiit icerisinde daha mutlu olabilmek
adina arkadas edinmis olabilecektir,

e Daha etkili problem ¢ézme teknikleri olusturmaya imkan kazanmis olacaktir,

Mentorlar, daha fazla sorumluluk almalarindan kaynakli gelisimlerine katkida

bulunurken ayn1 zamanda kog¢luk, liderlik ve iletisim gibi yonleri de gelisebilecektir.

2.1.2. Mentorluk Turleri
Mentorluk, uygulayicilar: tarafindan farkli amaglar dogrultusunda farkli sekillerde

ifade edilmektedir. Mentorluk tiirleri asagidaki gibi 6zetlenmektedir:

Formal — Informal mentorluk: Mentorluk, ¢alisma hayatindaki isgorenlerin
egitilmesi ve kariyer hedeflerine ulagmasi siirecinde kisisel gelisimlerine katki saglayan iki
modelden olusmaktadir. Bunlardan ilki daha deneyimli isgdren ile gelisimine destek
saglayacagl geng isgorenin kendiliginden gelisen iletisimiyle meydana gelen “gdniillii
mentorluk (informal)”; digeri ise Orgiitlerdeki isgérenin egitimi ve gelisimi i¢in planlanan

bir siire¢ seklinde ilerleyen “kurumsal (formal) mentorluktur (Celik, 2011: 301-302).

Formal mentorluk oOrgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda meydana gelen, mentor ve

mentinin belirlenen bir amag icin bir araya geldigi, bireylerin orgiit tarafindan secildigi,
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baslangig ve bitis zamani belirli olan mentorluk siirecini ifade etmektedir (Giiven, 2014: 10).
Formal mentorluk uygulamasi kapsaminda mentor ve menti eslestirilirken dnceligin egitim

alacak mentinin segilmesinde oldugu belirtilmektedir (Ugkun ve Kiling, 2007: 91).

Informal mentorluk icerik olarak mentorun danismanlik ve rehberlik etmesi, rol
model haline gelmesi ve mentorluk siirecindeki iki taraf arasinda olusacak arkadaslik bagi
gibi psikososyal konularla ilgilenmektedir. Bu mentorluk tiriinde menti ve mentor
arasindaki goniilliiliik bagi esas alinmaktadir. Aradaki iletisim, arkadaslik olarak baglamakta
devaminda kariyer destegi ile devam etmektedir (Inzer ve Crawford, 2005: 35). Informal
mentorluk goniilliiliik esasiyla baslamasi nedeniyle daha ¢ok kullanilmakta ve dogal bir
sekilde sart ve kosul olmadan gelistigi i¢in formal mentorluk uygulamalarina gore daha etkili

olabilmektedir (Kocabas ve Yirci, 2011: 34).

Akran Mentorlugu: Akran mentorlugu, karsilikli olarak mentorluk iletisimine dahil
olan esit konumdaki iki isgéren arasindaki mentorluk iliskisini ifade etmektedir (McDonald,
2003: 107). Genel anlamiyla ifade edildiginde, yetenekli ve deneyimli bireylerin akranlarina
yardim etmeleri i¢in secildikleri, menti bireye egitim ve rehberlik ettikleri bir siire¢ olarak
tamimlanmaktadir (Aladag ve Tezer, 2007: 139). Geleneksel mentorluk uygulamasinda
mentor ve menti genellikle statiisii farkli olacak sekilde konumlandirilirken; akran
mentorlugu bu anlayigin yaninda mentor roliinii iistlenen birey ile menti roltindeki bireyin
ayni yasta ve statiide olan mentorluk anlayisini da kapsamaktadir. Bu sekilde bir iletisim
ortaminda mentor, mentinin ilgisini daha ¢ok ¢ekebilecek giincel konular hakkinda da
kendisine yardimci olabilmektedir (Parker, Hall ve Kram, 2008: 492). Orgiit icerisinde
caligma arkadas1 ve akranindan mentorluk almasiyla birlikte menti, gorevlerinin
onceliklendirilmesi konusunda 6nemli bilgiler edinebilmekte ve bdylelikle o6rglt ici

catigmalarin azaldig1 gézlemlenmektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008: 1082).

Akran mentorlugu faydalar1 olmasiyla beraber iyi yonetilmediginde beraberinde
sorunlar da getirebilmektedir. Orgiit igerisinde ydnetim tarafindan farkedilmek igin akran
bireylerin bazi gerekli bilgileri birbirlerinden saklamalar1 ve gelisim konusunda istekli
olmamalar1 dezavantaj olusturabilmektedir. Ancak bu siire¢ iyi yonetildiginde akran
durumunda olmanin avantaji olarak mentor ve mentinin, birbirlerinin problemlerini ve
hedeflerini anlamaya yatkinliklarinin yiiksek oldugu da goriilmektedir (Luecke, 2016: 152-
153).



Birebir Mentorluk-Grup Mentorlugu: Bireysel (birebir) mentorluk, mentorluk
uygulamalarinin en temel ve klasik olanidir. Yas1 daha biiyiik olan bireyin (mentor) bilgi ve
deneyimlerini daha geng ve tecriibesiz olan kisi (hizmet alan) ile paylasmasidir. Ozel
sektorde cogunlukla yeni yoneticilerin yetistirilmesi amaciyla tercih edilen bir yaklagim
olarak kullanilmaktadir (Kuzu, Kahraman ve Odabasi, 2012: 176). Grup mentorlugu ise bir
mentorden hizmet alan birden fazla bireyin oldugu mentorluk uygulamasini ifade
etmektedir. Grup mentorlugu siirecinde katilimcilar birden fazla goriis alarak bilgi
edinmekte ve diger mentorluk tiirlerinin aksine grup igerisindeki mentiler karsilikli olarak

birbirlerine mentorluk yapabilmektedirler (Serefhanoglu, 2014: 13).

E-mentorluk: Degisen ve doniisen is diinyasinda orgiitler, 6rgiitsel etkinlik saglama
amactyla c¢alisanlar arasinda mentorluk iligkisi kurmaktadirlar. Bazi durumlarda bu
mentorluk uygulamalar1 bilgi ve faaliyetlerin cografi sinirlar1 tanimaksizin iletilmesini
gerektirdiginden Orgutler bu durumu saglamay1 hedeflemektedirler (Gibson, 2004: 260).
Mentorluk uygulamasinin teknoloji tabanli ger¢eklesen haline e-mentorluk denmektedir. E-
mentorluk yiliz yiize ve ayn1 ortamda mentorluk iliskisi kurulmasinin miimkiin olmadig1
durumlarda e-posta yoluyla veya konferans goriisme araciligi ile bu siirecin devam
ettirilmesi seklinde agiklanmaktadir. E-mentorluk geleneksel yontemler ile kiyaslandiginda
zaman ve mekan olarak biiyiik bir avantaj sunmaktadir (Guven, 2014: 17). Sanal ortamda
goriisme saglanmasi, mentor ve menti arasinda iliski kurulmasinin ardindan temasi devam
ettirmenin etkin yollarindan biri haline gelmektedir (Yost ve Plunkett, 2009: 112). Bu sekilde
gergeklesen mentorluk uygulamasinda iliskiye esneklik getirilerek geri bildirimin ve
iletisimin daha 6zgiir ger¢eklesebildigi ifade edilmektedir (Hamilton ve Scandura 2003, 400-
401). E-mentorluk uygulamasi ile yiiksek diizeyde ve daha fazla bireye erisim saglanirken
zaman ve mekan sorununun olmamasi dikkat ¢cekmektedir. Ayrica bu yontemle bireysel
goriismeler igin gerekli olan maliyetlerin de azaldig1 gézlenmektedir (Bakioglu ve Gogiis,

2015: 108).

2.1.3. Mentorlugun Fonksiyonlar:

Mentorluk uygulamasi1 hem kariyer agisindan hem de psikososyal agidan belirli
fonksiyonlar: icermektedir (Robbins ve Judge, 2013: 398). Kram, 1983 senesinde yaptigi
calismada on sekiz yonetici ile gerceklestirdigi miilakatlar sonucunda mentorun yerine

getirdigi fonksiyonlar1 siniflandirmistir. Yapilan ¢alismada miilakat sonuclari analiz edilmis



ardindan mentorlugun kariyer ve psikososyal olmak tizere iki tiir fonksiyonu yerine getirdigi

sonucuna varilmistir (Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz, 2006: 58).

Tablo 1
Geleneksel mentorluk fonksiyonlar1 (Kram, 1983: 614)
KARIYER FONKSIYONLARI PSIKOSOSYAL FONKSIYONLAR
Destekleyicilik Rol model olma
Gorundrluk, ilgi cekme Kabul gdrme ve onaylanma
Kocluk Danigsmanlik
Korumaci olma Arkadaslik

Zorlu gorevler ve zorluklarla savagsma

Isgorenlerin kariyer planlamasi asamalarinda mentorluk énemli bir konumdadir.
Mentorler, mentilerin kariyer anlaminda gelisimlerine destek olmaktadirlar. Bahsi gegen
gelisimin ancak mentorun sahip oldugu kariyer gelistirme fonksiyonu ile saglanabilecegi
belirtilmektedir. Kariyer gelistirme fonksiyonun, mentinin gelisim siirecini destekledigi ve
orgiit icerisindeki hedeflerini gergeklestirmesine yonelik davranmiglar icerdigi de

belirtilmektedir (Ragins ve Kram, 2007: 5).

Kram (1983) caligmasinda kariyer fonksiyonlarini 5 baglhik altinda toplamistir. Bu
basliklar asagidaki gibi ifade edilmektedir (Dogan, 2011: 14-16):

Destekleyicilik (Sponsorluk): Destekleyicilik rolii mentorun, mentinin yararina
olabilecek olanaklar gelistirmesi ve mentinin gelisimine katki saglayabilecek baglantilar
kurmasi i¢in imkan yaratmasi durumunu ifade etmektedir. Mentor mentinin kariyer hedefleri
dogrultusunda ihtiya¢ duyabilecegi iliskilerin neler oldugunu bilerek ona bu iliskileri kurma
konusunda yardimci olmaktadir. Bu rol ayrica mentorun mentiyi terfi alma ihtimali daha

yiiksek olan ve prestijli pozisyonlar hakkinda bilgilendirme siirecini de igermektedir.

Gorunarluk (Sergileme): Bu rol ile beraber mentor, mentiyi Ust yonetimin dikkatini
cekebilecek gorevlere yoneltip onun diger isgorenlerden daha goriiniir hale gelmesine destek
saglamaktadir. Mentor mentinin yeteneklerini ve becerilerini {ist yonetimlere tanitmak
amaciyla birlikte seminerlere veya Onemli toplantilara katilmak gibi faaliyetleri

planlamaktadir.
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Kocgluk: Kogluk, mentorun mentiye nasil yol alacagi ve yaptigi isi nasil daha iyi
yapabilecegi konusunda net bilgiler verdigi ve yaptig1 ise daha fazla katki sunabilmesi adina
mentinin Oniinii agmaya calistigi bir siireci ifade etmektedir. Ayrica kogluk, isgdren

performansini etkileyen performans yonetiminin de bir pargast konumundadir.

Korumaci Olma: Mentorun, himaye ettigi ve destekledigi mentiyi, zarar gérme
ihtimali oldugunu diislindiigli durumlardan ya da gerekli olabilecek durumlarda iistlerinden
dahi korumasi durumunu ifade etmektedir. Korumaci olan mentor, bulunulan durumun

gerektirmesi ile beraber mentinin hatalarini dahi tistlenebilmektedir.

Zorlu Gorevler: Mentor olan birey, mentinin yetenek gelisimine katki saglamak i¢in
onu cesaretlendirerek farkli gérevleri gergeklestirme konusunda desteklemektedir. Bu rol ile
mentor, mentinin sahip oldugu yetkinlikleri kesfedebilmesi i¢in bazi durumlarda yetki devri
ile zorlayici olan gorevler vermektedir. Bu gorevler dogrudan mentinin isi ile ilgili veya
mesleki gelisimine katki saglayabilecek gorevler olmaktadir. Bu tarz gorevlerde hata yapma
olasilig1 da olan mentinin gérevler sonunda 6zgiiveninin de gelismesine katki saglamak

amagclanmaktadir.

Mentorlugun kariyer fonksiyonlar: incelenirken bazi durumlara dikkat edilmesi
gerektigi ifade edilmektedir. Ornegin kogluk roliinde olan mentorun ortak amagclar
dogrultusunda mentiyi egitmesi gerekmektedir. Koruma rolii s6z konusu iken mentinin
mentore bagimlilik gelistirmeyecegi sekilde bir denge saglanmalidir. Ayn1 zamanda mentor
mentiye zorlu gorevler konusunda sorumluluk verirken mentinin yetenek ve becerilerini de
gozetmelidir. Bu sekilde ilerleyen bir siiregte menti, mentor sayesinde iist yonetime olumlu

anlamda tanitilabilecek bir konuma gelmektedir (Bakioglu, 2015: 32).

Mentorlugun ilk asamalarinda kariyer fonksiyonlari, psikososyal fonksiyonlardan
daha fazla 6nem tagimaktadir. Ancak sonraki evrelerde psikososyal fonksiyonlar sayesinde
mentinin ihtiyaci olan bilgi ve destek saglanmaktadir. Psikososyal fonksiyonlar mentor ve

menti arasindaki iliski fonksiyonu olarak da adlandirilmaktadir (Terzi, 2020: 49).

Kram (1983) ¢alismasinda psikososyal fonksiyonlar1 4 baslik altinda toplamistir. Bu
bagliklar asagidaki gibi agiklanmaktadir (Dogan, 2011: 17-18):

Rol Model Olma: Bu rol araciligi ile mentor, mentiye kariyer hedeflerine dogru
ilerlerken 6rnek tutum ve davranislari ile 6rnek olarak yardimei olmaktadir. Mentor mentiye,

orglt igerisinde kendisine basari getirecek davranislarin ve degerlerin ne oldugunu
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gostermektedir. Bu rol, mentorunu 6rnek alan mentinin kariyer yasaminda giiven duyulan ve

ustalik edindigi eksiksiz bir mesleki kimlik edinmesine yardimci olacaktir.

Kabul Gérme ve Onaylanma: Mentor, himaye ettigi konumda olan mentiye saygi
duymal1 ve mentiyi desteklemelidir. Psikososyal rollerden olan kabul gérme ve onaylanma
rolii ile mentor mentinin Ozgiivenini desteklemekte ve karsilikli saygi ortamin
olusturmaktadir. Mentor, karsilikli sayg1 ile mentiyi tesvik ederek gorevini yerine getirmis
olacaktir. Boylelikle menti, mentorunu, Orgiit igerisinden bir arkadas olarak kabul

edebilecektir.

Damismanhk: Mentor menti rolii ile destek verdigi isgérenin mesleki anlamda en
biliylik danismani olmaktadir. Danigmanlik rolii ile mentor, mentinin mesleki ve kisisel
sorunlariin ¢éziimiinde ona destek olabilecegi giivenilir ve rahat bir ortam yaratmaktadir.
Menti roliindeki bireyin sorun ¢ozme yetenegini gelistirebilmesi adina Oncelikle sorun
¢ozme konusunda tesvik edilmesi ve basarisiz olacagi ongoriilen durumlarda yardim

edilmesinin en saglikli yontem oldugu ifade edilmektedir.

Arkadashk: Arkadaslik rolii fonksiyonunda, karsilikli istek olan ve samimiyetin
kuruldugu durumlarda mentor ve menti arasindaki iletisiminin giindelik is gérevleri disinda
da stirmesi ve mentorun desteginin devam etmesi gerekebilmektedir. Bu yontemle mentor
yalnizca bir rehber veya danigman konumunda degil giiven duyulan bir dost konuma

gelmektedir.

2.2. Tersine Mentorluk

Caligmanin bu boliimiinde yenilik¢i bir uygulama olan tersine mentorluk uygulamasi
iizerinde durulacaktir. Oncelikle tersine mentorlugun tanimi yapilmakta ve geleneksel
mentorluk ile arasindaki farklar aciklanmaktadir. Ardindan tersine mentorlugun
fonksiyonlari, yararlari, kusaklar ile olan etkilesimi ve is diinyasindaki yansimalari

incelenmektedir.

2.2.1. Tersine Mentorluk Kavramm

Is diinyasmin siirekli bir degisim yasamasiyla isgiicii cesitliligi artmakta ve
isgiiclinlin yonetimi Orglitlerin rekabet avantaji elde etmesinde Onemli bir konuma
gelmektedir (Roberson ve Park, 2007: 549). Orgiitler gelisen is diinyasinda avantaj elde
edebilmek ve eylemlerini etkili sekilde siirdiirebilmek amaciyla hem orgiit biinyesinde

bulunan hem de miisteri kitlelerindeki Y-Z kusagi bireyleri daha iyi anlayabilmek i¢in ¢esitli

12



yol ve yontemler aramaktadirlar. Bu oOrgiitlerin kiiltiirleri, yenilik¢i diisiinmeye ve
farkliliklar1 yonetebilme konularina uzak olmadiklarindan dolay1r Y-Z kusagi bireylerin
bakis acilarini orgiitlerinin yonetim siireglerine entegre etme egilimine sahiptirler. Teknoloji
ve gilincel gelismeler ile i¢ ice olan Y-Z kusagi bireylerin Oneri ve fikirleri dikkate
alindiginda, orgiitlerin rekabet avantaji elde etme stratejilerine 6nemli oranda katki
saglayabilecekleri ifade edilmektedir. Kiiresellesen diinyada 6zellikle teknolojik alanda
gerceklesen degisimler, yoneticileri, is yapma ve yonetme konularinda yeni arayislar i¢inde
olmaya yonlendirmekte ve yeni yOnetim tarzlari ortaya ¢ikarmaktadir. Bahsedilen yeni
yonetim tarzlarindan biri de “tersine mentorluk™ olarak ifade edilmektedir (Murphy, 2012:
549).

Tiim diinyada gelisen teknoloji ve sosyal medyanin yiikseliste olmasi gibi olaylarin
sonucunda geng isgorenler, ¢ogunlukla iist pozisyonlarinda olan yoneticilerden daha fazla
ve kiymetli bilgiye hizlica erismektedirler. Teknolojik gelismelerin bu duruma gelmesi
sonucunda, geng isgdrenin statii olarak kendisinden iist diizeyde olan diger isgoren veya
yoneticiye mentorluk yapmasi yeni sayilabilecek bir uygulama olan “tersine mentorluk”

tiiriniin ortaya ¢ikmasini saglamigtir (Burdett, 2014: 13).

Dinyada “reverse mentoring” olarak gecen tersine mentorluk geleneksel mentorluk
anlayisini tersine g¢eviren bir uygulama olarak is hayatina girmistir (Kisi, 2018: 206).
Literatiirde tersine mentorluk kavrami ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde bu
kavramin ilk olarak 1999’da General Electric CEO’su Jack Welch tarafindan kullanildigi
goriilmektedir. Welch ve beraber calistigi ekibi, teknolojik gelismeler konusunda Orgut
icerisindeki genc¢ isgorenlerden mentorluk destegi almislardir. Welch kendisi ve yonetim
ekibi i¢in baglattig1 bu tersine mentorluk uygulamasi ile ayda bir kez General Electric’in
sitesinde gorevli geng yoneticiyle goriiserek ondan temel online arastirmalar konusunda
destek almistir. Welch gercgeklestirdigi bu uygulama sayesinde Orgiitiiniin bilinyesinde
bulunan geng bireyler ve yOneticileri bir araya getirmis, giincel trendler ile alakali ¢ift tarafli

bir gelisim ortami saglamistir (Kisi, 2018: 206-207).

Tersine mentorluk uygulamasi hakkinda literatiir taramasi yapildiginda cesitli
tanimlamalar oldugu gézlemlenmektedir. Biss ve DuFrene (2006), tersine mentorlugu, geng
isgdrenlerin yoneticilerine teknoloji basta olmak tizere farkli konularda yeni bilgiler 6gretme
amaciyla mentorluk hizmeti verdigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Biss ve DuFrene,

2006: 30). Pieters (2011), tersine mentorlugun, deneyimli isgérenin kendisinden daha az
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deneyime sahip fakat bakis a¢is1 daha giincel olan diger isgorenleri aradig1 bir gelisim siireci
olarak agiklamaktadir (Pieters, 2011: 68). Hays ve Swanson (2011), degisen ve gelisen
teknolojinin takip edilebilmesi i¢in deneyimli bir isgdérenin deneyimsiz bir isgéren ile
arasindaki formal veya informal olan is iliskisini tersine mentorluk olarak aciklamaktadir
(Hays ve Swanson, 2011: 23). Chaudhuri ve Gosh (2012) ise tersine mentorlugu, geng
isgorenler ve deneyimli isgdrenler arasinda farkli ihtiyag, talep ve bakis acilarina dayali bilgi
ve deneyim aligverisi iceren sosyal degisim araci olarak tanimlamaktadirlar (Chaudhuri ve
Gosh, 2012: 55). Breck, Dennis ve Leedahl (2018) tersine mentorlugu, geng isgdrenleri, yagh
isgorenlere ihtiyac duyduklar destek ve bilgiyi saglamaya yonelten bir yaklagim olarak ifade
etmektedir (Breck vd., 2018: 2).

2.2.2. Tersine Mentorlugun Kuramsal Cercevesi

Literatiir incelendiginde birey ve orgiit acisindan tersine mentorluk kavraminin genel
hatlarin1 olusturan ve mentorluk baslig1 altinda yer alan sosyal miibadele teorisi (social
exchenge theory) ve is tabanli-is bast egitim (workbased learning) kavramlaridir. Temel
dayanag agisindan tersine mentorluk ile iligkilendirilen diger kuramlar ise Sosyal Degisim
Kurami, Lider-Uye Etkilesim Kurami, Ogrenme Kurami, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Farkliliklarin Yo6netimi basliklari ile ele alinmistir. Saha igerisinde incelendiginde ise tersine
mentorluk uygulamalarinin, farkli kusaklara mensup kisilerin birbirleri ile etkilesimi
sonucunda 6grenme diizey ve isteklerinde artis olacag: ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda
milenyum kusagi mensubu isgérenlerin, liderlik ozelliklerinde gelisim sergilemesi ile
orgiitsel basarinin gergeklestirilmesinde etkin rol oynayacagi diisiiniilmektedir (Murphy,

2012: 550).

Sosyal Mubadele ve Tersine Mentorluk

Tersine mentorluk kavraminin kuramsal temelini olusturan genel g¢erceve Sosyal
miibadele kurami1 (Social exchange theory) ile ortaya ¢ikmaktadir. Tersine mentorluk ile
sosyal miibadele kuraminin bir arada ele alinmasindaki ana unsur; tersine mentorluk
uygulamalarinda tek tarafli bir etkinin degil ¢ift tarafli bir etkilesimin ger¢eklesmesidir.
Sosyal miibadele kurami incelendiginde orgiitsel diizeydeki karsilikli iligkilerin gelisimi
uzerinde durdugu goriilmektedir. Sosyal mubadelenin tek boyutlu bir etki siirecini degil;
kurallar, normlar, kaynak degisimi ve ortaya c¢ikabilecek iligkileri kapsayan etkilesim

stirecinden meydana geldigi belirtilmektedir. Sosyal miibadele kurami ile birlikte ele alinan
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mentor ve menti iligkilerinin ortaya ¢ikarttig1 maliyet, orgiitiin basarilar1 sonucu kazanim

sagladig1 ddiiller ile degerlendirilmektedir (Ozdemir, 2016: 60).

Mibadelenin ekonomik boyutu incelendiginde isveren ve isgoren arasinda emek ve
ticret arasinda dogrusal bir iliski bulundugu goriilmektedir (Dawley, Houghton ve Bucklew,
2010: 238). Sosyal miibadele kuramina gore iki tarafin da birbirine karsi beklentisi
mevcuttur. Beklentilerinin gerceklesmesi icin gergeklesecek miibadelenin hangi oranda ve
hangi sekilde olacagi iki tarafin ortak karart sonucunda gergeklesecektir. Kaynaklar
acisindan bakildiginda ise miibadeleye konu olan kaynaklar ekonomik kaynaklar ve/veya

sosyal kaynaklar olabilmektedir. (Miles, 2016: 273).

Maliyetlerin, siirecin faydalarmni astigi durumlarda tersine mentorluk siireclerini
gerceklestiren mentor ve mentinin, iki yonlii bir mentorluk stireci baglatmasi beklenebilir.
Mentor ve mentinin boyle bir durumda, siirecin maliyetlerini olabildigince diisiik tutarak,
faydayr maksimize etmesi beklenmektedir. Buna gore tersine mentorluk uygulamasinin
icerisindeki bir mentor veya menti, beseri sermayesinde bulundurdugu bir bilgiyi kars1 taraf
ile paylasarak bilgisinin ve erisiminin yetersiz oldugu bir bilgiyi karsi taraftan temin
edebilecektir (Giigergin, 2018: 78).

Tersine Mentorluk ve Lider-Uye Ekilesim Teorisi

Lider-iiye etkilesim teorisi (Leader-Member Exchange Theory) temelde orgt
icerisindeki ikili iligkilere dayanmaktadir. Liderlerin, hiyerarsi igerisinde astlarina karsi
gosterdikleri tutum ve davranislarin 6znel temelde degisiklik gostermesi gerektigi ile ilgilidir
(Brower vd., 2000: 228). Teoride, Orgiit igerisindeki isgorenlerin bireysel 6zelliklerinden
dolay1 farklilik gostermesi sebebiyle liderlerin yonetim faaliyetlerinde tek bir yonetim
biciminden ziyade farklilasan bir yonetim tarzlar: olmasi gerektigi belirtilmistir. Lider-Uye
etkilesim teorisi baglaminda igsgdrenler ile yonetici iligkileri incelenirken, lider konumundaki
bireyin iletisim konusundaki becerilerinin ve duygusal anlamdaki desteginin énemli oldugu

ifade edilmektedir (Sparrowe ve Liden, 1997: 522).

Tersine mentorluk ve lider- iiye etkilesimi teorisi iligkilendirmesi incelendiginde;
lider- iiye etkilesim teorisinin, orgiitsel 6grenme konusundaki tesvik edici ve giiglendirici
etkisi kapsaminda teorik agidan tersine mentorluga onciiliik ettigi goriilmektedir. Lider-lye

etkilesiminin kalitesinin yiiksek oldugu bir orgiitte, yOnetici ve isgdren arasindaki bag ve
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guvenin glclenmesi ile ortaya ¢ikabilecek ¢atismalarin ortadan kalkabilecegi belirtilmistir
(Vecchio vd., 2000: 177).

Tersine Mentorluk ve Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiitlerin devamlilig1 diisiiniildiigiinde, orgiit icerisindeki isgdrenlerin aidiyet
duygusunun ve isgorenlerin motivasyonuna bagli performans diizeylerinin artis1 oldukg¢a
onemli rol oynamaktadir. Isgdrene, bagli oldugu 6rgiit tarafindan deger verilmesi, is basinda
veya is disinda yasadigi problemlerde oOrgiitsel destegin hissettirilmesi orgiitsel bagliligi
arttiracak ve sonucunda bagliligin 6ziimsenmesi saglanacaktir (Celik ve Telman, 2013: 201).
Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiikselmesi, isten ayrilma niyetlerinde azalma
goriilmesi ve bu duruma bagli olarak isten ayrilmalarin azalmasinin ancak orgiitsel destek
algisimin arttirilmasi ile meydana gelebilecegi 6ngoriilmektedir (Ekmekgioglu ve Sokmen,

2016: 35).

Tersine mentorluk baglaminda incelendiginde, etkilesimsel sirecin ilk asamast,
algilanan Orgitsel destekten, ikinci asamasi ise mentor ve menti arasindaki iliskilerden
meydana gelmektedir. Birinci agama olan algilanan 6rgiitsel destek agsamasinda, igsgdrenlerin,
sirecte aktif rol oynamalar: ve orgiit tarafindan degerli hissettirilmeleri 6rgitin hedeflerini
benimsemelerini saglamaktadir. Tkinci asama olan mentor-menti iliskileri asamasinda ise
geleneksel igveren-igsgoren iliskisinden ¢ok gen¢ mentorun kendisinden daha kidemli olan
mentiye geribildirim siirecinden olugsmaktadir (Vatansever ve Caligkan, 2015: 556). Bu
baglamda tersine mentorluk uygulamalarimin asamalar1 gerceklestirilirken, isgorenlerin
bireysel tecriibelerine ve yetkinliklerine 6nem verildigini farketmeleri ve bu surecte yer
aldiklarinda deger verilen yetkinliklerinin daha da gelisecegini algilamalari ile tersine
mentorluk, drgutsel bir destek unsuru formuna gelecektir. Ayrica slre¢ icerisindeki 6rgit
kiiltiirtine uygun tesvik ve 6diil sisteminin varligi, orgiitsel destegi arttirici nitelikte olacaktir

(Giigergin, 2018: 81).

Tersine Mentorluk ve Ogrenme Kurami

Orgiitsel dgrenmeyi, literatiire kazandiran ve arastirma konusu olarak nitelendiren
aragtirmacilarin Argris ve Schon (1978) oldugu kabul edilmektedir. Yapilan ¢alismalarda
orgiitsel Ogrenme, Orgiit icerisinde meydana gelen hatalarin belirlenmesi, glindeme
getirilmesi ve yapilan hatalarin diizeltilmesi siireci olarak nitelendirilmistir. Davranigsal
bakis agisindan Ogrenmeyi agiklayan Senge ise Ogrenmenin sonucunda davranigsal bir

degisimin gergeklesmesi gerektigini belirtmistir (Tan, 2014: 196-197). Bireysel 6grenmenin
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orgiitsel 6grenmeye doniismesi ise bireysel 6grenme modellerinin, 6rgiitte paylasilmasi ile
veya modellerin Orgiite dahil olmasi ile ger¢eklesmektedir. Bu sekilde mentorluk iliskileri,
orgiitsel 6grenmeyi arttiran akilct modelleri ortaya ¢ikartma ve paylasma agisindan stratejik

bir arag niteligi tasimaktadir (Ozdemir, 2016: 61).

Tersine Mentorluk ve Farklihiklarin Yonetimi

Orgiitlerin i¢ ve dis gevresi oldukca dinamik yapilardan olusmaktadir. Orgiitlerin
gerceklestirdikleri rutinler i¢ ve dis cevrelerdeki dinamik ve degisken yapilara uyum
saglarken birtakim sorunlar meydana gelebilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin siirekli olarak
yeni teoriler, teknikler, strecler olusturmasi ve bunlar1 eyleme gecirmesi gerekmektedir
(Shih ve Susanto, 2011: 113). Orgiit igerisindeki isgdrenlerin kisisel dzelliklerindeki (yas,
cinsiyet, yerel kimlik, kisilik, deger yargilari, yetenek, tutum, bilgi, vb.) benzerlik ve
farkliliklar ile orgiit icerisinde olusturulan birlestirme ve kaynastirmalarin is ile ilgili
¢iktilara nasil bir etkisinin oldugu ve bu nedenlerden kaynaklanan olumsuzluklarin neler

olabilecegi yoneticilerin dikkat etmesi gereken potansiyel yonetim sorunlarindandir.

(Bozkurt, 2011: 235).

Toplam kalite yonetimi felsefesinin odak noktalarindan biri olan “calisanlarin
giiclendirilmesi” konusunda, farkliliklarin yonetimi yonetsel bir uygulama niteligindedir.
Farkliliklarin yonetimi kavrami, orgiit icerisinde yer alan igsgdrenlerin bireysel yeteneklerini
sergileyebildikleri sekilde yonetilecekleri bir orgiitsel iklim ve ¢evre meydana getirmek
seklinde nitelendirilmistir. Tersine mentorlugu, bu orgiitsel iklim ve ¢evrenin olusmasinda

giiclii bir arag olarak degerlendirmek miimkiindiir (Terzi, 2020: 69).

2.2.3. Tersine Mentorlugun Fonksiyonlari

Tersine mentorluk menti ve mentor agisindan iki tarafin da gelisimini destekleyen
birgok fonksiyonu igermektedir. Mentorluk {izerine yapilan ¢alismalarin ¢ogunda Kram’in
(1985) calismasindaki fonksiyonlardan yararlanilmistir. Tersine mentorluk uygulamasi,
geleneksel mentorluk uygulamalarindaki fonksiyonlarla ortak birgok alt fonksiyonu
biinyesinde barindiran ii¢ ana islevden olusmaktadir (Ozdemir, 2016: 65). Tersine mentorluk
uygulamasinin fonksiyonlar1 arastirildiginda literatiirde bu ana fonksiyonlarin ii¢ baglik

altinda toplandig1 goriilmektedir (Murphy, 2012: 559):

e Kariyer Destegi Fonksiyonu

e Psikososyal Destek Fonksiyonu
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e Rol Model Fonksiyonu

Kariyer Destegi Fonksiyonu: Mentorluk uygulamasi isgérenlerin kariyer
planlamasi yapmalar1 konusunda énemli bir roldedir. Mentorlar, mentilere kariyer gelisim
streclerinde destek olmaktadir. Mentilerin kariyer gelisimlerine destek olunmasi ancak
mentorun saglayacagi kariyer destegi fonksiyonu ile miimkiin olabilmektedir. Kariyer
gelistirme fonksiyonu, mentinin egitim siirecini destekleyen ve onu orgiit i¢erisinde ilerleme
konusunda cesaretlendiren davranislar igermektedir (Ragins ve Kram, 2007: 5). Tersine
mentorluk uygulamasi ise geng isgorene, Ustleriyle artan etkilesimi sayesinde hem orgiitii
daha iyi 6grenme hem de olusabilecek kariyer yollarini1 gérme firsati saglamaktadir (Smith,
2019: 19). Tersine mentorluk uygulamasinin hedefleri ve alt yapisinin, kariyer destegi
fonksiyonuna, gelencksel mentorluk uygulamasindan daha  yatkin  oldugu
sdylenebilmektedir (Ozdemir, 2016: 65). Kariyer destegi fonksiyonu; bilgi paylasimi,
kogluk, yetenek gelisimi, vizyoner fikirler, yeni kusagi tanima gibi unsurlar1 igermektedir.
Kariyer destegi fonksiyonu, teknik uzmanlik gerektiren alanlara kusaksal bakis agisiyla
bakilarak bilgi aligverisi seklinde meydana gelecek tersine mentorlugun ¢iktisi olarak da
aciklanabilmektedir (Terzi, 2020: 19). Kariyer gelistirme fonksiyonu ile destek goren
isgorenler oOrgiit igerisindeki firsatlar1 degerlendirebilmekte ve kendilerini ifade etme

yetenegi kazanmaktadirlar (Fowler ve O‘Gorman, 2005: 51-57).

Psikososyal Destek Fonksiyonu: Psikososyal destek fonksiyonu, destek gérme, geri
bildirim alma, karsilikli giiven ve arkadaslik iliskisi gibi unsurlar1 icermektedir. Psikososyal
fonksiyon, karsilikli giiven iliskisi igerisinde olusan baglar ile temellendirilmektedir. Bu
iliskiler olusurken, kisiler arasinda gergeklesen paylasim, tartisma ve kisilerin
tecriibelerinden bilgi edinme yolu ile iki tarafta da psikososyal anlamda bir gelisim
yasanmaktadir (Kram, 1985: 23). Mentorluk uygulamalari esnasinda mentiye kariyer
gelisimi icin destek verilmesine ek olarak psikososyal anlamda da gelisimine katkida
bulanacak imkanlar saglanmaktadir. Psikososyal mentorluk fonksiyonunun, mentinin
mesleki ve kisisel gelisimini destekleyecek, benlik duygusunu gelistirecek, kimligini ve 6z
yeterliligini arttirabilecek davranislart da icerdigi belirtilmektedir (Ragins ve Kram,2007:5).
Chao (1997), psikososyal fonksiyonun, mentorun rehberlik edilen isgdrenin beceri ve
sayginhigint etkileyerek isgorene rol model olmasini, isgoreni kabul etmesi ve
desteklemesini, danismanlik yapmasinm1 kapsayan bir fonksiyon oldugunu ifade etmistir

(Chao, 1997: 15-28).
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Rol Modellik Fonksiyonu: Rol modellik fonksiyonu, mentorun, menti icin dikkat
¢ekici bir 6rnek olusturmasini ifade etmektedir. Tersine mentorluk kapsaminda rol modellik
fonksiyonu, taklit etme ve farkl1 bakis acilar1 edinme olarak meydana gelmektedir (Ozdemir,
2016: 69). Tersine mentorluk uygulamasinda orgiit, mentor konumunda geng isgoreni
gorevlendirmekte bdylelikle tersine donmiis bu mentorluk iligkisi oOrgiit tarafindan
desteklenmektedir. Mentor roliindeki geng isgoren, rol modellik fonksiyonu ile mentiye
Ornek teskil etmekte ve mentinin problemlerine ¢oziim iiretme konusunda yeni fikirler ortaya

¢ikarabilmektedir (Murphy, 2012: 559).

2.2.4. Geleneksel Mentorluk ve Tersine Mentorluk Arasindaki Farklar

Mentorluk uygulamalar1 giiniimiize kadar ¢ogunlukla deneyimli isgdrenden
deneyimsiz isgorene olacak sekilde yiriitilen bir hiyerarsik diizende ilerledigi
gorilmektedir. Ancak bu durum yerini is diinyasindaki bakis agisinin degismesi ile birlikte
yeni bir uygulama olan tersine mentorluk uygulamasina birakmaktadir. Geleneksel
mentorluk uygulamasi ile tersine mentorluk uygulamasi arasinda bazi farkliliklar
bulunmaktadir. Literatiir incelendiginde bu farkliliklarin asagidaki gibi 6zetlenebilecegi

gorulmektedir (Tarhan, 2014: 40):

e Geleneksel mentorluk uygulamasinda tek bir tarafa giden iletisim mevcut iken
tersine mentorluk uygulamasi karsilikli olarak ilerleyen bir siirectir. Mentor ve
menti konumundaki her iki birey paylasim ve aktarim konusunda comert
davrandik¢a uygulamadan edinilen fayda o kadar yiiksek olmaktadir.

e Geleneksel mentorluk uygulamasinda kusaklararas1 aktarilan bilgi deneyim
iizerinde sekillenir iken tersine mentorluk uygulamasi giincel ve yeni bilgiye
odaklanmakta ve deneyim iliretmeye ¢aligmaktadir.

e Geleneksel mentorluk uygulamasi belirlenmis kurallar cercevesinde resmiyet
icerisinde ilerlemektedir, tersine mentorluk ise uygulamasi gayri resmi

denebilecek daha dogal ve rahat bir akista ilerlemektedir.
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Tablo 2
Geleneksel mentorluk ve tersine mentorluk arasindaki farklar (Tarhan, 2014: 40)

Geleneksel Mentorluk Tersine mentorluk
Paylasim Tek Yonli Cift Yonlu
Yonu
Aktarim Bilgi ve deneyim aligverisi Bilgi ve deneyim Uretimi
Sekli
[letisim Belirlenmis kurallar, resmiyet, ©on | Serbest, dogal akista ve gayri-
Tard kabuller resmi iletisim

2.2.5. Kusak Farklihklar1 ve Tersine Mentorluk fliskisi

Kusak ya da nesil kavrami, “ayni1 yillarda dogmus, ayni ¢agin kosullarin1 dolayisiyla
da sorunlarin1 paylasmis, benzer sorumluluklarla gorevlendirilmis kisiler toplulugu” olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Kusak kurami ilk kez Alman sosyolog Karl Mannheim
tarafindan ele alinmistir. Ayn1 yas grubuna ait olan bireylerin toplumsal anlamda da ayni
stireclerden gecen bireyler anlamina geldigi ve bu bireylerin belirli araliklarla

siniflandirilabilecekleri savunulmaktadir (ilic ve Yalgin, 2017: 137).

Is hayatma yeni atilmis olan geng¢ isgdrenler, sahip olduklar1 giincel bilgi ve
yetenekler ile cagin degisimine ayak uydurma konusunda zorlanan kidemli isgdrenlere,
sosyal medya ve son donemdeki teknolojik gelismeler hakkinda destek
saglayabilmektedirler. Bu bilgiyle incelendiginde tersine mentorluk, gen¢ ve deneyimi az
olan isgdrenin, deneyimli diger isgorene yetenek ve bilgilerini aktarmasi sonucu olugan

ogrenme ortakligini ifade etmektedir (Kisi, 2018: 207).

Kusak farkliliklari ile ilgi arastirilma yapildiginda tiim insanligin genel olarak bes
farkli kusak seklinde siniflandirildig: goriilmektedir.

Sessiz Kusak (1925-1945): Bu kusaga dahil olan bireyler II. Diinya Savasi
doneminde savasa katilamayacak kadar kiiclik yaslarda olanlardir. Savas donemine denk
geldiklerinden dolay1 savasin zorluklarii en fazla yasayan bireyler olduklar igin “Savag
Kusag1” olarak da bilinmektedirler (Levickaite, 2010: 171). Diinya’da Biiyiik Buhran, Kore

Savast ve Ekonomik Kriz gibi olaylarin yasandigi bir donem iken Tiirkiye’de, Cumhuriyet
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donemi bu tarihlere denk gelmektedir. Sessiz kusaga ait bireylerin is hayatinda otoriteye
saygl duyma, diirlistliik ve is tatminini erteleme gibi egilimleri mevcuttur. Bu kusak,
hiyerarsiye saygi duymalart ve ise adanmisliklarinin yiiksek olmasi ile tanimlanirken is
degistirme kavrami bu kusaktaki bireylerden uzak bir kavram halindedir (Acilioglu, 2015:
24). Kusak isminin “sessiz” olarak nitelendirilmesinin sebebi olarak bu yastaki bireylerin
kanaatkar yapida olmalari, verilen ile yetinmeleri ve iicret konusunda pazarlik yapmamalari

gibi 6zellikleri oldugu bilinmektedir (Kebeci, 2011: 33).

Bebek Patlamasi (Baby Boomers) Kusagi (1946 -1964): Her kusak araliginda
oldugu gibi bebek patlamasi kusagi icin de literatiirde farkli zaman araliklar1 bulunsa da II.
Dinya Savasi’ndan sonra dogan bir milyardan fazla bebegi kastettiginden dolay1 kusak ismi
bebek patlamasi olarak nitelendirilmektedir (Ayhiin, 2013: 99). Calisma anlayislarinin
caligmak icin yasamak bakis acisiyla sekillendigi bilinen bu kusak bireyleri is hayatinda
caligkan ve fedakar olarak nitelindirilmektedirler (Acilioglu, 2015: 25).

X Kusagi (1965-1980): Bebek patlamasi kusagindan sonraki donemi ifade eden X
kusagi i¢in “Baby Buster, Lost Generation, Twenty Something Generation” gibi kavramlarla
nitelendirilen bu kusak 80’li yillara gelen petrol krizini yasamistir (Roberts ve Manolis,
2000: 482). X kusagi, kiiresellesmenin sekillendigi donemde bulunan ve bilgisayarla tanigan
kusak olarak aciklanmaktadir (Cetin ve Basim; 2015: 122). Onceki kusaklardan daha
gercekei ve kaygili olan X kusagi bireyleri, daha fazla ¢calismaya ve gelecek planlamasi
yapmaya odaklanmaktadirlar. Yasamak icin calismak anlayisini benimseyen X kusagi
isgorenlerin, daha 1yi bir is bulma amaclariin bir sonucu olarak yaptiklari isler karsisinda
odil ve terfi beklentileri bulunmaktadir. Gelecek kaygilarindan dolayr stressiz islere
yonelmeye calisan X kusagi isgorenler, girisimei ruhlu, amaca yonelik ve hayatlarini
stirdiirebilmek i¢in yaptiklari isten keyif alan bir kusak olarak nitelendirilmektedirler (Keles,

2011: 131).

Y Kusag (1981- 1999): Y kusagi bireyler i¢in milenyum jenerasyonu (millennials),
gelecek jenerasyonu (generation next), dijital jenerasyon (digital generation) ve bir
sonrakiler (nexters) gibi sifatlar kullanilmaktadir (Morgan, 2011:6). Dijital medyanin
avantajlan ile biiyiiyen ilk kusak olarak bilinen Y kusagi bireylerin bir¢ogu ¢ok kiiciik
yaslarda bilgisayar ile tamismiglardir. Y kusagi bireyler 6zgiirliiklerine diiskiin, teknolojiye
ilgili ve teknolojiyi iyi kullanabilen bireyler olarak tanimlanmaktadirlar (Adigiizel, Batur ve
Eksili, 2014: 173-174).
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Meister ve Willyerd 2010°da yaptiklar1 calismada Y kusagi bireylerin g¢alistigi
orgiitlerden beklentilerini su sekilde ifade etmislerdir (2010: 68-72):

e Yetenek gelisimlerine imkan saglanmasi,

o Etkili ve nitelikli degerlere sahip bir 6rgiit olmasi,

o Isgorenlere sagladifi sosyal ve ekonomik haklar konusunda bireye oOzgii
segenckler sunmasi,

e Belirlenmis kariyer plan1 sunabilecek bir 6rgiit olmast.
Y kusagi isgorenlerin isverenlerinden beklentileri ise su sekilde agiklanmaktadir:

e Kariyer planlamasi konusunda destek olmasi,

e QGeri bildirim vererek gelisimine katkida bulunmasi,

e Mentorluk ve kogluk yapmasi,

e Gelisimine katki saglayabilecek programlara katilmasi i¢in imkan yaratmasi,

e [Esnek caligma saatleri konusunda yardimci olmasi.

Z. Kusag1 (2000 ve Sonrasi): 2000 ve sonrasinda dogan bireyler i¢in Next
Generation (Bir sonraki Kusak), Instant Online (Her daim Online), Kristal Kusak, Internet
Kusagi ya da Y kusagindan sonra gelen ve son harf ile nitelendirilen en populer adiyla Z
kusag: ifadeleri kullanilmaktadir (Oz, 2015: 14). Z kusag: bireyler, internet ve teknolojik
gelismelere Y kusagina gore daha ilgili ve yatkin olup, bilgiye ¢ok cabuk ulagabilme
yetenegine sahiptirler. Donemin getirdigi 6zgiirlige diskiinlik, yenilikgilik ve 6zglinlik
ozelliklerine sahip Z kusagi bireyler, sosyal medya ve teknoloji ile birlikte gelen diger
glclerden oldukca fazla etkilenmektedirler (Terzi, 2020: 16-17). Toruntay’in (2011) yaptigi
calismada Z kusagi isgorenlerin olumsuz ozellikleri olarak; marka takintili olmalari,
bulunduklar1 orgiite yeterince baglilik gelistirememeleri, yogun ¢aligma kavramindan uzak
olmalart ve isten ¢abuk sikilma gibi 6zellikleri oldugu ifade edilmektedir. Z kusaginin
standart ve rutinlesmeye uygun islere ilgi duymayacaklar diisiiniildiigiinden o6rgiitlerin bu
kusaga ait isgorenleri Orgiit igerisinde tutma konusunda sikintt yasayabilecekleri

ongorilmektedir (Toruntay, 2011: 81-82).

Tersine mentorluk uygulamalarinda, bilinen mentorluk uygulamalariin aksine
hizmet ve destek veren mentor konumunda geng isgdrenler bulunmaktadir. Iyi ydnetilen bir
tersine mentorluk uygulamasi ile hem gen¢ kusak isgoren, iistlerine teknoloji ve giincel is

diinyasindaki yetkinlikler konusunda destek olacak hem de iist yonetimle olan iletisimi
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sayesinde bazi bilgilere ilk elden ulasarak gelisimini ilerletmis olacaktir (Terzi, 2020: 64).
Kusaklar ve bu kusaklara ait bireylerin 6zellikleri incelendiginde ¢alismanin da temelini
olusturan Y-Z kusag bireylerin diger kusaktaki bireylere gore teknoloji ile ve teknolojinin
getirdigi diger giigler ile iligkisinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Y-Z kusagi
bireylerin teknolojiye ve yeniliklere olan yatkinliklar1 sebebi ile orglitlerde uygulanabilecek
tersine mentorluk iligkilerinde diger kusaklara ait bireylerden daha faydali olabilecekleri

ongorulmektedir.
2.2.6. Tersine Mentorlugun Yararlar:

Tersine mentorluk uygulamalari 6rgiit igerisinde uygun sekilde planlanip yonetildigi
takdirde fayda saglayabilmektedir. Tersine mentorluk uygulamalari orta veya st kademede
yonetici olan mentinin, daha geng olan mentorden 6grenmeye istekli olmasina ve hiyerarsik

mesafeyi gdzetmemesine bagl olmaktadir (Kisi, 2018: 208).

Tersine Mentorlugun Bireye Sagladigi Yararlar: Tersine mentorluk iliskisi
icerisinde bulunan mentor profesyonel bir siireci yonetirken kendi liderlik gelisimine de
katki saglamaktadir. Geng mentorler, kendilerinden kidemli olan yoneticilerle iletisim
icerisindeyken ayn1 zamanda 6rgiit icerisindeki hiyerarsik yap1 ve isleyis hakkinda bilgi elde
etmektedirler (Murphy, 2012: 562-563). Tersine mentorluk iligkisi ile birlikte bireyler 6z
benliklerini tanima, empati kurma, uyum becerileri gibi kisisel 6grenimleri konusunda da
yeteneklerini arttirabilmektedirler (Lankau ve Scandura, 2002: 80). Ozetle tersine mentorluk
iliskisi i¢erisinde mentor, orgiit icerisindeki bilgi agin1 genisleterek sosyal birikimine katkida
bulunurken; menti ise guincel bilgi ve teknolojik gelismeleri 6grenmenin yansira orgiite yeni
katilan geng bireylerin bakis a¢ilarin1 da anlama firsat1 elde etmektedir (Kadilar ve Balkan,
2016: 140-141).

Tersine Mentorlugun Orgiite Sagladig1 Yararlar: Tersine mentorluk uygulamasi
ile isgorenlere rutin gorevleri disinda ekstra firsatlar verilmektedir. Bu firsatlar
degerlendiren igsgorenlerin daha pozitif bir bakis acistyla ilerleyen yillarda orgiit igerisinde
daha pozitif ve yeni gorevler icin istekli davranislar sergileyebilecekleri ongoriilmektedir
(Smith, 2019: 19).

Tersine mentorlugun 6rgiit diizeyinde saglayabilecegi bir¢ok yarar mevcuttur ancak

en temel olanlar su sekilde siiflandirilmaktadir (Terzi, 2020: 84):

e Kusaklar1 birbirine baglamak,
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e Teknolojik farkliliklar1 kapatma imkani elde etmek,

e Geng kusak miisterileri ve yeni trendleri anlamak,

e Orgiitsel 6grenme icin zemin hazirlamak,

e Yetenek yonetimi,

e Yenilik¢i bir uygulama olmasi sebebiyle isgiicli devamliligin saglanmasinda
pozitif bir rol oynamasi,

e Orgiit igerisinde sosyal anlamda esitlik ve gesitlilik olusmast.

Tersine mentorluk uygulamalart temeli itibart ile kurum igerisinde hiyerarsik
diizenden bagimsiz olarak iliski ag1 kurulmasina zemin hazirlamaktadir. Boylelikle orgiit ici
sinerji pozitif etkilenmekte ve bu durum orgiit icerisindeki isgorenlerin performansini da
olumlu etkileyebilmektedir. Orgiit bazli faydalar diisiiniildiigiinde; gen¢ isgorenlerin menti
roliinii Gistlenmeleri sayesinde glincel bilgi ve gelismelerden uzak kalmayan orgiitler, rekabet
avantaji da elde edebilmektedir. Tersine mentorluk uygulayan orgiitlerin, is diinyasinda
yenilik ve gelisimlere acik ve isgoérenleri ile iligkileri iyi bir 6rgiit olarak isimlerini duyurma

imkani elde edebilecekleri de 6ngoriilmektedir.

2.2.7. Is Diinyasindaki Tersine Mentorluk Ornekleri

Diinya’da Tersine Mentorluk

General Electric, General Motors, Procter & Gamble, Hartford, Tesco, Microsoft,
Best Buy, Siemens, Philip Morris gibi s6hretini diinya geneline yaymus biiytik sirketler,
tersine mentorluk uygulamalarina yer vermektedir (Harvey vd., 2009: 1351; Chaudhuri &
Ghosh, 2012: 57; Capital, 2014; Gover, 2014; Murphy, 2016; Keles Taysir ve Ulgen, 2017:
306).

e General Electric: 1999 yilinda sirketin CEO’su Jack Welch, yeni teknolojinin
ve internetin kullanimi ile ilgili kendisinin de dahil oldugu, iist diizey
yoneticilerden olusan 500 kisilik bir grup ile geng isgdrenlerin bulusmalarini
saglamis bu baglamda tersine mentorluk uygulamasini baslatmistir (Harvey vd.,
2009: 1351; DeAngelis, 2013: 4; Capital, 2014; Steimle, 2015).

e General Motors: 1999 yilinda orgiit icindeki yoneticiler is birligi ve tiretkenligi

yiikseltmek igin temel bilgisayar kullanimi1 e-mail ve palm pilot teknolojilerini
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kavramak i¢in teknolojik deneyimi olan geng¢ paydaslar ile tersine mentorluk
uygulamalarini gergeklestirmistir (Harvey vd., 2009: 1351).

Procter & Gamble: Bilgi Sistemleri Grubu Baskani Steve David, 1990’1
yillarda reklam bolimiindeki kadin isgdrenlerin isten ayrilma diizeylerindeki
artis1 fark ederek personel devir seviyesini diisiirmek adina “Mentor Up” ad1 ile
tersine mentorluk uygulamasini baglatmistir. Kadin isgorenlerin Orgiitsel
sorunlarini ¢oziime kavusturmak i¢in geng¢ kadin igsgérenlerden olusan bir grubun,
Ust dizey yoneticilere tersine mentorluk hizmeti vermesi saglanmustir.
Uygulanan tersine mentorluk hizmeti sonucunda alinan yenilik¢i onlemler kadin
yoneticilerin isten ayrilma niyetlerinde olumlu yonde bir degisim saglanmistir
(Harvey vd., 2009: 1351).

Hartford: 2012 yilinda tersine mentorluk uygulamalarini aktif olarak kullanan
Amerika menseli sigorta sirketi 16 gen¢ calisan ile toplant1 diizenleyerek

teknolojik konularda fikir aligverisi gergeklestirmislerdir (DeAngelis, 2013: 3).

Tiirkiye’de Tersine Mentorluk

Tersine mentorluk uygulamalarint Tiirkiye’de kullanan sirketler: Akbank,

Denizbank, Turkcell, Eczacibasi Holding, Bosch, Danone ve Verifone gibi sirketlerdir.
(Capital, 2014; Kisi, 2018; Keles Taysir ve Ulgen, 2017).

Akbank: 2014 yilinda “SWITCH” adli tersine mentorluk ugulamasini
baslatmistir. Sirketin insan kaynaklar1 genel miidiir yardimcilari, her ay bir
toplant1 diizenlenecek sekilde geng ve potansiyel yonetici adaylarindan sosyal
medya uygulamalari, yeni nesil bankacilik, Y kusagi miisteriler bir bankadan ne
ister gibi farkli alanlarda mentorluk hizmeti almaktadir (Capital, 2014). Akbank
sirketinde tersine mentorluk uygulamalari, insan kaynaklar1 yonetim birimi
tarafindan goniilliilikk ilkesine bagl olarak yiirtitiilmektedir (Kisi, 2018: 2010).

Denizbank: 2016 yilinda “BILAKIS” adli tersine mentorluk uygulamast,
Denizbank sirketinde kullanilmaya baslanmistir. Program i¢inde 13 menti ve 39
mentor bulunmaktadir. Sirketin yonetim kurulu {iyeleri arasindan menti grubu
olusturulurken, 1990 yili ve sonrasinda dogan Y kusagi mensuplarindan da
mentor grubu olusturulmustur. Tersine mentorluk uygulamasi icerisinde

mentorlar, mentilere yeni nesil liderlik, yeni nesil bankacilik, sosyal medyada
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kisisel marka olma, kurumla ilgili sosyal sorumluluk vb. konularda egitim
vermektedir (Keles Taysir ve Ulgen, 2017: 313-314).

Turkcell: Turkcell sirketinde tersine mentorluk uygulamalart tavsiyeler
dogrultusunda kullanilmaktadir. Calisan iligkileri yoOnetimi direktorii, Y
jenerasyonu mensubu bireyler ile daha etkili nasil iletisim kurabilecegi
konusunda, ekibiyle olan iligki, iletisim tarzi ve yonetim tarzi ile ilgili tavsiyeleri
ekibin en geng tliyesinden almaktadir (Capital, 2014).

Eczacibas1i Holding: 2015 yilinda “X@Y” adindaki tersine mentorluk
uygulamas1 Eczacibasi Holding’ de yiiriirliige girmistir. Uygulama; sosyal
medya, internet, mobil uygulamalar gibi konularda hizmet saglamaktadir.
Eczacibasi Holding CEO’su, 25-30 yasindaki bilgi iletisimci, iktisat¢1 ve
pazarlamacilardan olusan mentor grubu ile teknoloji ve dijital diinyada
karsilastiklar1 spontane sorunlar, instagrami etkin kullanma ve yeni is sekillerini
anlamak ve Ogrenmek gibi konular tizerine ¢aligmalar gergeklestirmistir (Kisi,
2018: 210).

Bosch Turkiye: 2014 yilinda liderlik yetkinlik programiim bir unsuru olarak
tersine  mentorluk uygulamalarini  kullanmaya  baslamistir.  Glivenlik
sistemlerinde ¢aligan iirlin sorumlularindan orgiit ici yenilikler ile blog, génderi,
arama konularinda yardim almaya baslamigtir (Capital, 2014).

Danone Turkiye: 2012 yilinda tersine mentorluk uygulamalari aktif olarak
sirkette yer almaya baglamistir. Danone Tiirkiye operasyonlar direktord, kalite
giivence uzmani unvanli 24 yasindaki personeli ile ayda iki kez olacak sekilde
toplant1 gerceklestirerek arama motoru “Google” iizerinden detayli arama,
alarmlar, RSS okuyucu, bilgi gésterme paneli yaratma, sosyal medya platformlari
gibi alanlarda mentorluk hizmeti almaktadir. Bu baglamda Y kusaginin hangi
konulara yoneliminin oldugunun &grenilmesi ile bu yonelimlerin takibini
gergeklestirecek dijital donanima ulasmak hedeflenmektedir (Capital, 2014).
Verifone Turkiye: Verifone bankacilik, finans, perakende, saglik vb. sektorlerde
giivenli 6deme sistemlerini iireten satis ve teknik destek hizmeti saglayan bir
orgiittiir. Sirketin genel miidiirii, ayda iki kez olacak sekilde 28 yasindaki satig
departmani yoneticisinden sosyal medyanin is siireclerine entegrasyonu ile ilgi

bilgi almaktadir (Capital, 2014).
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2.3. Orgutsel Cekicilik
Calismanin bu boliimiinde orgiitsel ¢ekicilik kavrami ve tarihi incelenecek ardindan
orgiitsel ¢ekiciligin alt boyutlari, 6nemi, iligkili oldugu teoriler, ¢ekiciligi etkileyen unsurlar

ve oOrgiitsel ¢ekiciligin sonuglart irdelenecektir.
2.3.1. Orgiitsel Cekicilik Kavram

Cekicilik kavrami, Tiirk Dil Kurumu (TDK) sézliigiinde “gekici olma durumu, alim,
albeni, alimlilik, cazibe” seklinde tanimlanmustir (TDK, 2023). insanlarda olumlu bir etki
olusturan, begenme ve hoslanma gibi duygular gelistiren bir kavramdir. Oxford Ingilizce
sozligiinde ise ¢ekicilik, bakmasi veya deneyimlemesi hos olan seklinde tanimlanmaktadir

(Oxford Sozligii, 2023).

Orgiitsel c¢ekicilik; bireylerde, orgiit hakkinda, ¢alisilabilecek potansiyel bir yer
olduguna yonelik duygu ve diislince olusturan ayni zamanda orgiitiin bu diisiincelere zemin
hazirlayan &zellikler biitiiniidiir (Highhouse, Lievens ve Sinar, 2003: 989). Orgiitsel gekicilik
temel anlamda orgiitlerin, potansiyel adaylarin bakis agisindan c¢alisilabilecek bir orgiit
olmasia yonelik tutum ve diisiincelerinden olusan bir imaj bi¢imidir (Tanriverdi ve
Guliyeva, 2018:461). Literatlirdeki bir diger tanime gore oOrgiitsel cekiciligin; Orgutln
caligmak i¢in arzulanan bir yer olarak goriilmesine ek olarak, herhangi bir bi¢cimde irtibat
kurulmak istenen bir varlik olarak goriilmesi yoniinde takinilan tutum veya disariya
yansitilan olumlu arzu oldugu yoniindedir (Aiman-Smith, Bauer ve Cable., 2001:221;
Ziegert ve Ehrhart, 2004:1).

Orgiitsel g¢ekiciligin temel hedefi, drgiit igerisinde isgdrene ihtiyag duyulan bos
pozisyonlarin nitelikli isgdrenler tarafindan doldurulmasini saglamaktir. Ancak mevcut
olarak c¢alismakta olan nitelikli isg6renlerin ¢alismaya devam etmeleri en 6nemli stratejidir.
Bu baglamda, orgiitlerdeki bos kontenjanlar i¢in gerekli yetkinliklere sahip olmayan
adaylardan ziyade, nitelikli adaylarin orgiite kars1 ilgi gdstermesini saglamak i¢in orgiitsel
cekicilik aktif rol oynamaktadir. Orgiite, nitelik acisindan yeterli olmayan adaylarin
cekilmesi halinde, islevselligin arttirilmasi i¢in gerekli niteliklere sahip adaylarin orgiite
cekilmesi ve ciddi bir se¢im siirecinden gegirilmesi gerekmektedir. Dolayistyla, hem kamu
hem de 6zel sektor igerisinde, galisana ihtiya¢ duyulan bos kontenjan ilaninin daha fazla
yayilabilmesi agisindan, aktif olarak faaliyet gosteren is bulma merkezlerine bagvurmanin

faydal1 olacagi one siiriilmektedir (Kaplan, 2020:3).
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Ise alim esnasinda isgdren adaylarmin 6rgiite cekilebilmesi énemli bir konudur. Bu
asama ne kadar etkili yiiriitiilebilirse, sonrasinda gelen isgdren se¢me isleminin 6neminin
azalacagi ifade edilmektedir. Bunun sebebi olarak, nitelik agisindan uygun olmayan bir
adayin oOrgiite ¢ekilmesinin ardindan iyi bir se¢im siirecine tabi tutulmasindan ziyade, iyi bir
adayin Orgiite ¢ekilmesi icin calisiimasi ve pek de gii¢lii olmayan bir segme metodunun
uygulanmasinin, orgiit agisindan ekonomik anlamda daha i1yi bir strateji olabilecegi

diistintilmektedir (Giiler, 2015: 24).

Orgiitsel cekicilik uygulamalarinin yansimalar1 incelendiginde, orgiitsel ¢ekicilik
kavraminin, mevcut olarak orgiitiin sahip oldugu deger ve kimligin, ¢ekicilik yaratabilmek
adma carpitilarak olusturulmas: anlamina gelmedigi goriilmektedir. Bu durumun aksine
orgiitsel ¢ekicilik, orgilitte var olan olumsuz 6zellikleri daimi olarak ortadan kaldirmak amaci
ile mevcut olumlu etmenlere dayanarak, 6zellikle isgéren adaylari agisindan cezbedici bir
profil yaratma amacma yonelik bir eylemdir (Sisman, 2002: 131). Orgitlerin cekici
konumda olmas1 yalnizca imajlar1 ile alakali olan bir unsur degildir. Ayni zamanda
isgdrenler agisindan da biiyiik bir 5Snem tasimaktadir. Orgiit biinyesinde bulunan isgorenler,
isletmelerin orgiitsel cekicilik seviyelerini, kendi kariyerleri i¢in de olugturmaya calistiklar
kimlige etki eden bir faktdr olarak gormektedirler. Orgiitiin is diinyasindaki gekicilik oram

ne denli yiiksek olursa ¢alisanlarin profilleri de o denli prestijli olacaktir (Akgay, 2014: 178).

Orgiitsel gekicilikte en dnemli nokta, drgiitiin potansiyel ya da mevcut isgdrenleri
icin olabildigince giicli, etkili, kalic1 ve olumlu izler birakmasidir. Boylelikle mevcut ya da
potansiyel isgorenler, bu isletmede yer almak ve bu isletmeden ayrilmamak adina,
kendilerini o orglte ait hissetmekte ve s6z konusu Orgute kendilerini adamaya
odaklanmaktadir. Bu bakis agisiyla ele alindiginda orgiitsel ¢ekicilik; isletmelerin, iggéren
adaylar1 veya mevcut isgdrenler nezdinde bir tercih olmasina zemin olusturmaktadir (Y1ildiz,

2013: 155).

Orgiitsel ¢ekicilik ¢aligmalar ilk etapta ise ve isletmeye dzgii 6zellikler etrafinda
sekillenmis (Rynes vd., 1983; Rynes ve Barber, 1990; Hannon, 1996; Cable ve Graham,
2000; Lievens vd., 2001, Lieves vd., 2005; Allen ve O’Brien, 2006; Carless ve Wintle, 2007,
Ateg vd., 2009) olmakla birlikte; konu, kisi-0rgit uyumu perspektifinde (Bretz vd., 1989;
Turban ve Keon, 1993; Cable ve Judge, 1994; Judge ve Cable, 1997; Arbak ve Yesilada,
2003) ya da orgiitsel imaj ve taninirlik (Aiman-Smith vd., 2001; Gatewood vd., 1993; Turban
ve Greening, 1997) ¢ercevesinde de incelenmistir (Diindar Akgay, 2012:177). Literatlrdeki
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cesitli yazarlar tarafindan yapilan farkli tanimlar incelendiginde orgiitsel ¢ekicilik tanimai ile
ilgili hemfikir olunan hususun, potansiyel iggéren adaylarinin, isveren olarak gordiikleri bir
orgiiti dahil olmak icin yeterince cekici bulduklarini ifade etmeleri seklinde oldugu
yoniindedir. Bagka bir deyisle orgiitsel ¢ekiciligin, bireylerin ¢alisacaklart yeri segcmelerinde
katkis1 olan ana yapilardan oldugu ve bireyin Orgiitii takip etme niyeti iizerinde de etkisi
oldugu soylenebilmektedir. Bu durumdan yola ¢ikarak orgutlerin nitelikli bireylerin aday
olmasin1 saglamalar1 icin ilk olarak Orgiitii ¢ekici hale getirmeleri gerekmektedir

(Oziigagliyan, 2015: 17).
2.3.2. Orgiitsel Cekiciligin Onemi

Siirekli doniisiim yasayan ig diinyasinda yetenekli isgoren elde etme miicadelesinin
gittikge artmasi hem is diinyasinda hem de arastirmacilar arasinda oOrgiitsel c¢ekicilik
konusunu daha da 6nemli bir konuma getirmistir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 901). Orgiitler,
bahsedilen bu yetenek savasini kazanma amaciyla yeni sayilabilecek bir yaklagimla
kendilerini en iyi isveren konumunda gosterebilmek adina g¢alismalar yiriitmektedir
(Kavitha ve Srinivasan, 2012: 11). Orgiitsel ¢ekicilik potansiyel isgéren adaylarinin nerede
caligmak istediklerini etkileyen onemli faktorlerden biridir ve bahsi gecen kuruma is
basvurusunda bulunup bulunmayacaklarini gii¢lii bir sekilde etkileyebilmektedir (Anderson,

Haar ve Gibb, 2010: 142).

Orgiitler, orgiitsel cekiciligi kurumun belirli bir dénem igin fark yaratan bir kimlik
ile tanitiminda kullansa da uzun vadeli planlamalarda kalici ve donanimli bir profil
olusturulmas1 adina da oldukg¢a dnemli bir kavram haline gelmistir. Ozellikle de potansiyel
isgorenlerin, Orglitii tercih etmeleri adina son derece kritik bir konumda bulunan o6rgiitsel
cekicilik, piyasadaki diger orgiitler, is paydaslar1 ve kamuoyu nezdinde de 6nemli bir imaj
tireticisi olarak goriilmektedir. Bu konumu dolayisiyla, orgiitsel ¢ekicilik rgitlerin gliven

unsurunu da beslemekte ve kurumsal giivenin temelini olusturmaktadir (Togan, 2012: 51).

Yapilan caligmalar incelenip degerlendirildiginde oOrgiitsel ¢ekicilik konusundaki

nitelikler agsagidaki gibi siralanabilmektedir (Torunoglu, 2013: 22):

e Orgiitsel cekicilikte donemsellik degil siirdiiriilebilirlik esas husustur ve olusan

imajin olumlu algilanabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan bir noktadir.
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e Orgiitsel ¢ekicilik yalmzca 6rgiitiin sundugu maddi olanaklardan ibaret degildir.
Orgiitlerin giincel durumda biinyesinde bulunan isgdrenlerine verdigi manevi
destek ve potansiyel isgoren adaylarina vadettiklerini de icermektedir.

e Orgiitsel cekicilik yiizeysel olarak incelendiginde isgdren ve isgoren adaylar1 igin
tasarlanan bir olgu olarak goriilse de, Orgiitiin is ortaklar1 ve miisteriler i¢in
piyasadaki konumu acisindan da 6nem arz etmektedir.

e Orgiitlerin ¢ekiciliklerini arttirmak adina yaptiklari tiim nitelikli eylemler
kimliklerine isleyerek uzun vadede orgiit basarisinin pekistirilmesine olanak
saglamaktadir.

e Orgiitsel cekicilik kavrami soyut olarak algilanan bir kavram olsa da isgdren
adaylarinin is segme siireclerinde somut olarak algilanabilen bir kavramdir.

e Orgiitsel gekicilik orgiitler i¢in yalmzca bir reklam araci olarak goriilmemelidir;
detayli ele alindiginda orgiitlerin aslinda temel kimlik unsurlarin1 da kapsamakta

dolayistyla da stirdiiriilebilir bir tanitim araci haline gelmektedir.

Orgiitsel cekicilik baz1 orgiitler acisindan, orgiitiin kiiltiirel deger yapisinin da
yansitildigr bir ara¢ konumunda goriilmektedir. Bu agidan bakildiginda, orgiitlerin kiiltiir
degerlerinin de gelistirilmesi adina etkili olmaktadir. Orgiitsel cekicilik, érgiit kiiltiirinin de
etkisiyle birlikte mevcut isgorenlerin orgiite karsi gelistirdikleri baglilik duygusunu olumlu
yonde gelistirmektedir. Bu nedenle orgiitsel c¢ekicilik, mevcut isgorenler agisindan
biinyelerinde bulunduklar orgiitteki yasamlarina devam etmeleri i¢in oldukca kritik bir

unsur haline gelmektedir (Celik, 2019: 4).

2.3.3. Orgiitsel Cekiciligi Etkileyen Unsurlar

Orguitsel cekicilik diizeyi iizerinde etkisi bulunan farkli birgok unsur bulunmasina
karsin, orgiitiin ¢ekiciligini arttirmaya yonelik faaliyetlerin neler olabilecegi hala tartismali
bir konudur (Kavitha ve Srinivasan, 2012: 17). Konuyla alakali yazin incelendiginde
orgiitsel cekiciligi etkileyen unsurlar {i¢c baslik altinda toplanmis ve ¢alismanin bu bolimii
bireysel unsurlar, oOrgltsel unsurlar ve birey-6rgiit uyumu seklinde 3 baslik altinda

degerlendirilmistir.

Bireysel Unsurlar
Orgiitler icin bireyler temel yapt taslarindan biri ve vazgecilmez unsur
konumundadir. Genel anlamda ele alindiginda orgiitler, ortak amaglar etrafinda birlesmis

farkl1 bilgi seviyelerine ve goriiglere sahip bireylerin birlikte g¢alismasiyla meydana
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gelmektedir. Orgiitler bu amaglarin gergeklesmesi siirecinde hem bir ara¢ hem de sonugtur.
Dolayisiyla orgiitlerdeki insan davranislari ¢ok yonlii ve karmasiktir (Ertlrk, 2007: 7-8).
Orgiitlerdeki isgdrenlerin ya da potansiyel isgdren adaylarinin orgiit tarafindan
kargilanmasini istedigi bazi beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentilerin kargilanmast
yoniindeki diizeye gore bireyler bu orgiitler arasinda bir tercih siralamasi yapmaktadirlar

(Coskun ve Akgan, 2018: 68).

Orgiitler igin isgdren adaylarinin kisisel dzelliklerinin &nemi oldugu kadar bireylerin
de orgiitleri segme siirecinde kisisel dzellikleri oldukga 6nemlidir. Orgiitler ise alim
stirecinden sonra egitim asamasinda adaylarin pozisyon i¢in uygunlugunu ve sahip olduklari
yetkinliklerin yeterli olup olmadigini denetlemektedirler. Bireylerin sahip olduklari bu
yetkinlikler, is i¢in bagvuru yaparken yiiksek prestijli orgiitlerde ¢alisma isteklerine de etki
etmektedir (Tangi, 2019: 15).

Bireylerin duygu ve diislincelerine yansityan orgiitiin cekicilik diizeyi, kisilerin
bireysel ve demografik 6zelliklere gore de degisim gostermektedir. Calisanlar ve 6grenciler
iizerinde, oOrgiitsel cekiciligin alt boyutlartyla incelendigi bir c¢alismada, kadinlarin alt
boyutlarin ¢ogunda orgiitsel ¢ekicilige daha fazla 6nem verdigi ve bireylerin yasi ilerledikge
yenilik¢i ve kaliteli hizmet sunan orgiitleri daha ¢ekici bulduklar1 yoniinde anlamli veriler

elde edilmistir (Alniagik ve Almagik, 2012: 1342).

Bireysel unsurlar basligi altinda incelenebilecek bir diger 6zellik bireylerin sahip
olduklar1 kognitif ve sosyal yeteneklerdir. Is hayatinda kognitif ve sosyal yonden donanimli
olan bireylerin, orgiitlerden terfiler disinda daha yiiksek performans 6diilii ve Ucretler
bekledigi, ise baslamadan 6nce veya basladiktan sonra ise diger kisilere gore daha diisiik
seviyede baglilik gosterdikleri, daha hizli sekilde is degistirdikleri goriilmektedir. Ayni
zamanda yiiksek yetkinlik sahibi kisilerin diger adaylara gore zorlayici, kariyer gelisimini
destekleyici olan organizasyonlara daha fazla yoneldikleri gorilmektedir (Trank, Ryness ve
Bretz, 2002: 342).

Orgiitsel gekicilige etkisi olan bir diger bireysel 6zellik ise isgdrenlerin drgiite kars:
gelistirdileri baghlik seviyesidir. Isgéren bagliligi, isgdren ile orgiit arasinda duygusal bir
bag kurulmasini saglayan bir etkendir ve isgdreni Orgiit i¢inde kalmaya yonlendirme
acisindan 6nem arz etmektedir (Yener, Giirbiiz ve Acar, 2017: 235). Isgorenlerin drgiite kars:

baghlik diizeyleri arttikga, orgiit hakkindaki yorumlarinin da olumlu ydnde ilerledigi ve
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orgiit biinyesinde kalmaya devam etmek istedikleri gézlemlenmistir (Kavitha ve Srinivasan,
2012: 17).

Orgltsel Unsurlar

Orgiitlerin de sahip olduklar1 baz1 karakteristik 6zellikleri vardir ve bu dzellikler
isgoren adaylariin 6rgltleri tercih etme dizeylerini etkilemektedir. Yapilan ¢alismada
Microsoft’un bireyler tarafindan algilanan karakteristik 6zelliginin “gli¢-baskinlik”
olmasindan kaynakli cekici bir orgiit olarak goriildiigii, McDonalds’in ise karakteristik
ozelliginin “cimrilik-tutumluluk” olarak algilanmasindan kaynakli bireyler tarafindan ¢ekici

goriilmedigi tespit edilmistir (Slaughter, Zickar, Highhouse ve Mohr, 2004: 93).

Orgiitler rekabet ortaminda tercih edilen bir konumda olabilmek i¢in is ve orgiit
ozellikleri yoniinden kendilerini rakiplerinden ayirmaya calismaktadirlar. Imaj olarak
“olumlu isveren” konumunda olmak, potansiyel isgorenleri orgiite ¢ekebilmektedir (Kavitha
ve Srinivasan, 2012: 17). isgéren ve potansiyel isgdren adaylarmin ilgisini ¢eken orgiitler,
stratejileri etkin uygulayan, isgorenleri ile etkili bir iletisimi olan ve onlara 6nemli konularda
katilim hakki sunan, onlar1 6rgiite ait kaynaklardan ve iriinlerden faydalandiran orgltler

olarak ifade edilmektedir (Er, 2016: 48).

Isgorenlerin, bir 6rgiitten beklentisi verilen kararlarda haklarina zarar verilmemesi ve
gozetilmesi yoniindedir. Orgiit tarafindan kendilerine verilen sozlerin yerine getirildigi,
tutarli ve adaletli davranilan bir is ortaminda isgérenlerin 6rgiite karsi gelistirdikleri ¢ekicilik
duygular1 da artmaktadir (Polat, 2009: 13-14). Calisacak bireylerin ilgisini ¢ekmeyi
amaglayan orgiitlerin de adaylar bir is ortag1 olarak gérmeleri ve 6nemli bir yatirim olarak
degerlendirmeleri gerekmektedir. Orgiitlerin cekicilik seviyelerinin artmasi, yetenekli
adaylar elde etmek i¢in ortalamanin iistiinde 6deme yapmalarindan ve uygun proglamlarla

kariyer gelisimlerini desteklemelerinden gecmektedir (Kavitha ve Srinivasan, 2012: 17).

Birey-Orgit Uyumu

Orglitlerde potansiyel veya mevcut durumdaki isgdrenlerin beklentileri ile 6rgitiin
calisacak bireylerden beklentilerinin uyum i¢inde olmasi, karsilikli olarak onceliklerinin
uyusmasi birey-orgiit uyumu seklinde agiklanmaktadir (Alparslan, Cicek ve Soydemir,2015:
177). Her galisanin beklentisi bireysel dzelliklerinden dolay1 degisim gostermekte ve bunun
sonucunda da orgiitlere kars1 hissettikleri c¢ekicilik diizeyleri farklilagmaktadir. Ancak

oOrgiitlerin ¢alisan adaylarma taahhiit ettikleri maddi ve manevi faydalar bireylerin

32



beklentileriyle uyustugu takdirde orgilitsel ¢ekicilikten bahsetmek miimkiin olabilecektir

(Judge ve Cable, 1997: 359-361).

Literatiir incelendiginde birey-0rgiit uyumunun, tamamlayici ve biitlinlestirici uyum
olarak iki baslikta incelenebilecegi goriilmektedir (Bright, 2007: 364). Tamamlayic1 uyum,
isgorenin herhangi bir konudaki eksikliginin orgiit tarafindan giderilmesi ya da Orgiitiin
herhangi bir yetersizliginin isgoren tarafindan tamamlanmasi seklinde ifade edilmektedir
(Allison, 2007: 5). Orgiit biinyesinde ¢alisan kisinin temel dzellikleriyle érgiitiin ve drgiitteki
diger isgorenlerin 6zellikleri arasinda benzerlik olmasi durumu ise biitiinlestirici uyumu

aciklamaktadir (Piasentin ve Chatman, 2007: 13).

Birey-orgilit uyumunun yiiksek olmasi iggorenlerin ayni orgiitte devam etmeleri
acisindan oldukga Onemli bir husustur (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 906-908). Coldwell,
Bilsbery, Van Meurs ve Mars (2008: 611-617)’1n yaptiklar1 ¢alisma incelendiginde birey-
orgiit uyumu mevcudiyetinin, orgiitlerin g¢ekicilik diizeylerini yiikselterek isgérenin ise
devamlilik saglamasinda aktif bir rol oynadig1 goriilmektedir. Ayni ¢alismanin devaminda
orgtlerin etik performanslarinin diisiik olmasi ya da isgorenlerin orgiitiin sahip oldugu ve
standartlasmis etik anlayisina eslik etmemesi problem olarak degerlendirilmektedir.
Isgorenlerini destekleyen, etik hakkinda konusabilen, etik degerleri takip eden ve sdzlerini
tutan igverenlerin oldugu orgiitlerde isgorenlerin %97 sinin ¢alistiklari kurumdan memnun
olduklar1 gozlemlenirken; etik davranis sergilemekten uzak yoneticilerin oldugu orgiitlerde

bu oranin %26’larda seyrettigi goriilmektedir (Coldwell vd., 2008: 611-617).

Yapilan arastirmalar 1s181nda; oOrgiitsel ¢ekiciligi etkileyen bireysel ve Orgiitsel
unsurlar ile birey-6rgiit uyumu basliklarinin biitiinciil bir bakis agisiyla degerlendirilmesi
gerektigi goriilmektedir. Bu unsurlarin birbirlerinden bagimsiz olmadig1 aksine tamamlayici
konumda olduklar1 ifade edilmekte ve bu faktorleri biitiinsel bir agidan ele alan 6rgiitlerin

cekicilik diizeylerinin pozitif yonde artabilecegi diistintilmektedir.

2.3.4. Orgiitsel Cekicilige iliskin Teoriler

Orgiitsel gekicilik teorileri farkli bilim insanlari tarafindan orgiitlerin isleyis siiregleri
ile 1ilgili olarak gelistirilmistir. Bireylerin organizasyon biinyesinde kendilerini
konumlandirmalari, c¢alisacaklar1 Orgiitli se¢mesi acisindan oldukga kritik bir husustur
(Dural, Aslan, Aling ve Araza 2014: 143). Orgltsel cekicilik teorileri hakkinda konu ile

alakali farkli yaklasimlar bulunmasma karsin kapsamli bir teori biitiin yonleriyle ele
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alinmamustir. Ehrhart ve Ziegert (2005: 913) 6rgltsel cekicilik ile ilgili teorileri belirli bir
kategori iginde sistemlestiren kisiler olmustur. Teorilerin incelendigi boliimde bahsedilen
kategorilere ek olarak, Highhouse, Sinar ve Lievens (2003)’in orgiitsel ¢ekicilik
aragtirmalarinda temel aldig1 ve c¢ekicilik kavraminin incelendigi arastirmalarda

kullanilabilecegini belirttikleri mantikli eylem teorisi de aciklanmustir.

Cevresel Sureg

Cevresel islem ana teorisi Ehrhart ve Ziegert’in (2005) acikladigi {i¢ ana teoriden
ilkidir. Bireylerin ¢evresel 6zelliklerine ait bilgilerin acgiklandigi ana teoridir. Bu teorinin
altindaki diger bagliklarin 6zelligi, ¢ekicilik unsurunu etkileyecek olan isgérenlerin gevre ile
ilgili diislincelerini islerken, gercek cevreye ait bilgilerin nasil incelendigini agiklamasidir.
Cevresel siire¢c kapsaminda g¢evre; gergek ¢evre ve algilanan ¢evre olarak iki ayr1 baglikta

incelenmektedir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 903).

Algilanan ¢evresel ozellikler ve ¢ekicilik unsuru arasindaki iliskiyi agiklayan teoriler
ise “beklenti teorisi”, “maruz kalma” ve “genellenebilir karar islem modeli” seklinde
ayrilmaktadir. Beklenti teorisi, is se¢imi esnasinda sunulan igin iggéren tarafindan algilanan
olasiligi, isin gerektirdigi Ozelliklerin saglanmasi igin algilanan olasilik ve bu fonksiyon
ozelliklerinin algilanan ¢ekiciligi seklinde agiklanmaktadir. Bu 3 boyutun, birey tarafindan
is degerlendirme siirecinde olumlu bir etkisi olabilecegi ifade edilmektedir (Unal, 2010:21-

22). Maruz kalma teorisine gore uzun bir siire ayni nesneye maruz kalindiginda, nesne

hakkindaki diigiincelerin olumlu yonde ilerledigi seklindedir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 905).

Gercek cevreye ait oOzellikler; “isaret teorisi”, “imaj teorisi” ve “sezgisel model”
olmak {izere ii¢ baslikta ele alinmaktadir. Orgiitlerde potansiyel isgoren adaylarina, drgiit
biinyesine katilmaya karar vermeleri halinde 6rgiit hakkinda bilgi saglanmasi isaret teorisini
ifade etmektedir. Bireyler bu bilgileri kullanarak kendilerini o6rgiit icinde konumlandirma
imkan1 yakalamaktadirlar. Dolayisiyla isaret kurami, érgutlerin kendilerini hem sosyal hem
de politik anlamda ifade ederken uyguladigi yontemlerin tiimiine iliskin bir yaklasimdir
(Unal ve Celik, 2013: 245). Isaret teorisi ise, isgdren adaylarmin orgiit hakkinda bilgisi
olmadig1 durumlarda, organizasyondan aldigi isaretler dogrultusunda mevcut bilgileri
yorumlama egilimlerini incelemektedir (Turban, 2001: 298). Gergek cevre teorilerden bir
digeri olan imaj teorisi, isgdren adaylarinin is basvurusu yaparken is ve c¢evre
degerlendirmesi siirecinde, detayli bir inceleme yapmadiklarini aksine yalnizca belirli

kisimlara yogunlastiklarini ifade etmektedir (Temel, 2016: 131). Sezgisel model, donemin
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sosyal ve ekonomik durumlar gibi dis etmenlerinden etkilenen bireylerin, 6rgiit tizerindeki
ilgi diizeylerinin degiskenligini incelemektedir. Isgdrenlerin ayn1 ortamda bulunmalarina
karsin orgiitiin ¢evresel 6zelliklerini degerlendirirken mevcut bilgileri farkli algiladiklart ve

yorumladiklari ifade edilmektedir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 905).

Etkilesimsel Siire¢

Etkilesimsel siire¢ kuraminda, isgdren bireye ait 6zellikler ile ¢evreye ait 6zellikler
arasinda uyum olmasi halinde 6rgiitsel ¢ekiciligin etkilendigi ifade edilmektedir (Ehrhart ve
Ziegert, 2005: 906). Genellikle kisilerin ve gevresel faktorlerin 6zelliklerini belirleyen bu
yaklasim, faktorler arasindaki uyum siirecinin niteligini siniflandirma amaci tagimaktadir
(Oksiiz ve Igi, 2012: 161-182). Bireyler ve orgiitler arasindaki uyum “nesnel” ve “6znel”

olarak iki baglikta incelenmektedir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 906-907).

Oznel uyum igerisinde yer alan teoriler orgitsel cekicilik icin oldukca onemli bir
konumdadir ve kendi i¢inde “ise uyumluluk” ve “cekme-se¢gme-yipranma” teorileri olarak
iki boliime ayrilmaktadir. Potansiyel iggoren adaylarinin orgiitleri gézlemleme imkaninin
olmasi, oOrgiitlere giris asamasinda daha avantajli olmaktadir. Bagvuran adaylarin, orgiit
degerleri ile kendi degerlerinin arasinda olusan uyum 6znel uyum olarak ifade edilmektedir
(Carless, 2005: 425). Bireylerin, is ¢evreleri ile yakin olmasi ve bu uyumlulugu belirli bir
stire devam ettirme cabasi ise uyumluluk teorisi ile agiklanmaktadir. Cekme-se¢gme-yipratma
teorisi ise iggdren adaylarinin, 6rgiitlerin mevcut ¢alisanlari ile aralarinda belirli 6zellikler
agisindan benzerlik hissetmesinden dogan durumu incelemektedir. Bu teoride 6nemli olan
nokta orgiitsel tutumlarin algilanmasi konusunda bir gérevi olmasidir (Guliyeva, 2018: 46-

47).

Etkilesimsel silire¢ kurami altinda siiflandirilan nesnel uyuma yonelik teoriler,
“ihtiyag-baski teorisi” ve “etkilesimsel psikoloji” olarak iki baslikta incelenmektedir
(Ehrhart ve Ziegert, 2005: 909). Etkilesimsel psikoloji teorisi, ortaya ¢ikacak davraniglarin
arkasinda bireyler ve bulunduklar1 ¢evre arasindaki etkilesimin 6nemine deginmektedir.
Ihtiyac-baski teorisi 6rgiit ¢evresinin, bireylerin ihtiyaclarin1 karsilama asamasinda hem
pozitif etkisi hem de negatif bir etkisi oldugunu agiklamaktadir. Bu teorinin odaginda,
bireylerin ihtiyaglari ile bulundugu ¢evrenin pozitif baskisinin eslestirilmesi ya da orgiitlerin

bu ihtiyaglar1 karsilama seviyesi konular1 bulunmaktadir (Oziigagliyan, 2015: 22).

35



Ozsel Suireg Teorisi

Ozsel siireg teorisinde, bireyin kendisine yonelik davranis bi¢iminin 6zne uyumu ile
orgiitsel ¢ekicilik arasindaki iliskiyi olusturdugu ve bireylerin kendilerini tanima
diizeylerinin adaptasyon ve gekicilik iizerinde etkisi oldugu ifade edilmektedir. Ozsel siireg

teorileri kendi igerisinde “sosyal O0grenme teorisi”, “sosyal kimlik teorisi” ve “tutarlik

teorisi” seklinde 3 baslhiga ayrilmaktadir (Ehrhart ve Ziegert, 2005: 909).

Bireylerin, ¢alisacaklar1 orgiite karar verme asamasinda 6nemli etkenlerden biri de
oziine kars1 olan bakig acgilaridir. Adaylar kendi yeteneklerinin bilincinde olduklari seviyede
orgiitlere bagvuruda bulunmaktadirlar. Bandura (1994: 75) 6z yeterlilik kavramindan
hareketle, bireylerin kendilerini tanimaya basladiktan sonra bakis agilarinin genisledigini
bunun is arama esnasinda etkili bir durum oldugunu 6ne siirerek “sosyal-6grenme teorisi’ni
ortaya ¢ikarmistir (Kaplan, 2020: 15). Geleneksel anlamda 6grenmenin birey seviyesinde
oldugu diisiiniilse de bu bakis acis1 sosyal 6grenme teorisi i¢in oldukca dar bir agiklamadir.
Bireyler i¢in 6grenmenin gergeklestigi sosyal gruplart ve Ogrenme sonucunda c¢ikan
sonuglari degerlendiren ve aktaran kurumsal bigimleri belirlemek oldukga 6nemlidir (Zanco,
2021: 26). Sosyal 6grenme teorisinin odak noktasi 6z yeterliligin bilincinde olan bireylerin,
calistiklar orgiite kars1 bir 6diillendirilme beklentisi gelistirmeleridir. Bu beklenti icerisinde
dikkate alinmak, saygi duyulmasini beklemek gibi farkli alt boyutlar da mevcuttur.
Isverenlerinden rakip Orgiitlerden daha fazla saygi ve davranislari sonucu 6diil bekleyen
bireylerin, bu beklentileri karsilandiginda orgiite kars1 gelistirdikleri ¢ekicilik diizeylerinin

de pozitif yonde ilerledigi ifade edilmektedir (Guliyeva, 2018: 10-11).

Sosyal kimlik teorisine gore sosyal kimlik, bireyin bir gruba veya sosyal bir
kategoriye ait oldugu durumu ifade etmektedir. Sosyal gruplar, ortak bir sosyal kimlige sahip
bireylerden ya da birbirlerini ayni kategoride goren iiyelerden olusmaktadir. Her sosyal
grubun diizeyleri farkli olsa da sahip oldugu birtakim gii¢, prestij veya statii gibi 6zellikleri
vardir. Bireyler kendilerini dahil ettikleri bu sosyal gruplar igerisinde toplulugun bir pargasi
konumunda olup diger gruplarla iligski kurarak var olmaktadirlar. Bireyler herhangi bir sosyal
kategoriye dahil olduklarinda kimliklerini ve yasantilarin1 biiylikk oranda bu sosyal
gruplardan almaktadirlar (Stets ve Burke, 2000: 225). Sosyal kimlik teorisi de bu agamada
sosyal grup igerisindeki bireylerin, yargi ve goriislerinde olusan degisiklikleri
incelemektedir. Bireyler dahil olduklar1 sosyal gruplardan etkilendigi ve bu etkileri yansittigi

durumda hem kendilerinin hem de dahil olduklar1 gruplarinin yerlerini belirlemektedirler
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(Demirtas, 2003: 128). Sosyal olarak bir kategoriye dahil olan bireyler, bulunduklari
kategoriyi ya da orgiitii daha olumlu bir yonden algilayabildikleri siirece kisisel gelisimleri
daha kolay ilerlemekte ve bu durum sonucunda sosyal onay alabildiklerini diisiinmektedirler

(Oziicagliyan, 2015: 24).

Tutarlilik teorisi, 6z saygist ve benlik bilinci yiiksek bireylerin, karar verme
sureclerinde rehber olarak kendilerine ait dngorulerden faydalanarak hareket ettiklerini ve
kendi imajlarma uyumlu &rgiitleri tercih ettiklerini dne siirmektedir. Is tercih asamasinda,
bireyin ihtiyaglarin1 karsilayabilecek konumdaki Orgiitlerin secilmesi ihtimalinin, kisisel
bilinci ve 6z saygis1 yiiksek bireylerde, 6z saygist diisiik bireylere gore daha yiiksek bir
oranda oldugu belirtilmektedir. Bu durumun sebebi olarak da 6z saygisi diigiik bireylerin
orgiit ve kendi 6zellikleri arasinda olusacak uyum diizeyine ¢ok daha az 6nem vermesinden
kaynaklanmaktadir. Bu agidan tutarlilik teorisi 6z saygi, uyum ve cekicilik kavramlari

iliskilerini ¢er¢evelemektedir (Oziicagliyan, 2015: 24 ve Ehrhart ve Ziegert, 2005: 909).

Mantikhh Eylem Teorisi

Mantikli eylem teorisine temel anlamda bir inceleme yapildiginda, bireylerin
davraniglar1 Uzerindeki en etkili baskilayicinin bahsedilen davranisa karsi niyetinin olmasi
ve bu niyetin sonucunda olusan tutumun belirli fonksiyonlar1 olmas1 konularindan bahsettigi
gorulmektedir (Highhouse vd., 2003: 987-988). Tutum kavrami, belirli bir nesneye kars1
verme durumu olarak agiklanmaktadir. Robbins ve Judge (2013), nesneler, bireyler veya
olaylar hakkinda pozitif ya da negatif yorumlar iceren ifadeleri tutum seklinde agiklamis ve
biligsel, davranigsal, duygusal olarak ii¢ etmene sahip oldugunu belirtmislerdir. Yaptiklar
caligmada biligsel unsuru nesnenin durumuna yonelik bir tarif olarak, davranigsal unsuru
nesneye yonelik davranis bi¢imi seklinde ve duygusal unsuru ise nesneye karsit olusan

hislerin bir boliimii seklinde aciklamaktadirlar (Robbins ve Judge, 2013: 73).
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Tutumlar ancak temelindeki inang ve deger yargilar1 varolduk¢a varliklarini
stirdiirebilmektedir. Belirli bir tutumun altinda yatan inang¢ ne ise zaman iginde doniistim
saglayabilmekte ve etkisini kaybedebilmektedir (Eren, 2004: 174). Buna ek olarak mantikli
eylem teorisine gore, tutum ve davranis iligkisi ayni detay diizeyinde 6l¢iildiigl takdirde
daha yiiksek bir iliski gdzlemlenecektir (Highhouse vd., 2003: 988). Orgiitsel cekiciligin
bireyin belirli bir orgiitiin ¢calismak i¢in uygun bir yer olup olmadig1 hakkindaki tutumu
seklinde acgiklanmasi sonucu ile mantikli eylem teorisindeki tutum boyutuyla eslesen bir

kavram oldugu belirtilmektedir (Highhouse vd., 2003: 989).
2.3.5. Orgiitsel Cekiciligin Alt Boyutlar

Orgiitsel cekicilik arastirmalar1 isgorenlerin orgiitlere karsi olusabilecek potansiyel
ilgilerini hangi etkenlerin degistirdigine ve bu ilgi diizeyinin ise baslama siirecini nasil
etkileyebilecegine dair ihtimalleri incelemektedir. Calismada da kullanilan 6lgek sahibi
Highhouse, Sinar ve Lievens (2003) tarafindan orgiitsel cekicilik alt boyutlar1 3 baglikta
incelenmistir. Bu bagliklar “genel ¢ekicilik”, “takip etme niyeti” ve “prestij” seklinde
siralanmaktadir. Gelistirilen orgiitsel ¢ekicilik olgegi ¢alismasinda bu basliklar asagidaki

gibi agiklanmaktadir (Highhouse vd., 2003: 989):

e Genel Cekicilik: Bireylerin belirli bir orgiite karsi gelistirdigi algisal ve tutumsal
fikirler genel ¢ekicilik boyutunun alt yapisim olusturmaktadir. Orgiit ile ilgili veya
orgiite kars1 bir fiil gerektirmediginden kaynakli olarak dogas1 geregi pasif bir boyut
oldugu belirtilmektedir.

e Takip Etme Niyeti: Takip etme niyeti, genel ¢ekicilik boyutunun igeriginin aksine
orgiit ile alakali karar vermek ve bu karar1 eyleme doniistiirmek {izerine sorular
icermektedir.

e Prestij: Prestij boyutu ve sorular1 orgiitlerin, rekabet ortaminda sahip olduklari
olumlu konumun sosyal referans seklinde bireylerin karar verme siirecinde etkisinin

incelendigi basliktan olugsmaktadir.
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2.3.6. Orgiitsel Cekicilikte Algilama

Herhangi bir orgiitte ¢alismak isteyen bireylerin yoneticiler veya idareciler tarafindan
kararlastirilarak orgiite cekilmesinin ilk kosulu orgiitsel ¢ekicilik yaratmaktir. Orgiitte
calisan bireylerin kendi aralarinda kurmus olduklari baglantilar, ticretler, ddiller gibi birgok
unsur orgiitsel ¢ekicilik algisinin diizeyini etkileyebilmektedir (Yorulmaz, Gurkan ve Cimke
2020: 126-127).

Orgiitlerin Bireylere Yonelik Algisi

Alg1 yonetiminin ¢ikig noktasinda anlama unsuru 6nem arz etmektedir. Bireyler
herhangi bir 6rgiitin biinyesinde yonetilmeye baslandigi noktada hedeflere ulagabilmek igin
belirli faaliyetler gerceklestirmektedir. Ancak bu eylemlerin her asamasinda farkli bireyler
ve onlarin sahip oldugu bir¢ok niteliksel 6zellik bulundugu icin beklentiler ve ihtiyaglar
farklilagmaktadir. Bu farkliliklarin 6rgiitiin lehine olacak sekilde evrilebilmesi noktasinda
algt yonetimi ortaya g¢ikmaktadir. Algi yonetimi ise ancak Orgiitlin hem biinyesinde
barindirdig1 bireyleri hem de hitap ettigi bireyleri tanimasiyla, anlamasi ve yorumlamasiyla

gergeklesen bir stiregtir (Ugurlu, 2008: 148)

Orgiitlerin hedef kitleleri ile aralarindaki iletisimin iyi diizeyde yakalanabilmesi ve
yiiriitiilmesi alg1 ydnetimi igin oldukca dnem ifade etmektedir. Orgiitlerin basarili veya
basarisiz olarak nitelendirilmesi, hedef kitleleri ile kurduklar karsilikli giiven iliskisiyle
dogrudan etkilidir. Karsilikli olusan bu giiven iliskisi, 1yi niyet ve fayda esasinin devam
etmesi ile hedef kitlenin orgiite kars1 destekleyici bir tavir edinmesinde alg1 yonetimi 6nemli
bir rol oynamaktadir. Hedef kitlenin desteginin kazanilmasi adina bu itibar ¢alismalarinin

siirdiiriilmesi ve giiven ortaminin saglanmasi gerekmektedir (Ustiinbas, 2019: 7-9).

Gecmis donemde piyasa kosullarindan kaynakli orgiitler, issizlik durumunun
fazlaligin1 bir avantaj olarak degerlendirmis ve c¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarinin bu sebeple
devam edecegini diisiinmiislerdir. Ancak degisen ve donilisen cevre kosullar1 orgiitleri bu
diisiincelerinden uzaklastirarak daha modern yaklasimlara yonelmek zorunda birakmistir.
Modern yaklasimlara yoneldikten sonra orgiitler, iggérenlerin ve iggoren adaylarinin ilgisini
cekebilmek amaciyla ddiillendirme, sosyal faaliyetler, sosyal haklarin temini gibi birgok
caligma ile iggorenlerin beklentilerini nasil karsilayacaklarini arastirmaya baslamaktadir

(Isik¢1, 2018: 35).
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Bireylerin Orgiite Yonelik Algist

Algis1 yiiksek bireyler durumlara veya nesnelere karst segici bir tutum
sergilemektedir. Durumlar veya nesneler farkli bireyler tarafindan algi diizeylerine bagl
olarak farkli yorumlanabilir. Bu noktada 6nemli olan, bireyin duruma veya nesneye ait
onceki deneyimleri, geri bildirim sekli ve dikkat diizeyidir. Bireyler kendi ilgi alanina yakin
durum veya nesneyi daha kolay ayirt edebilmektedir. Algilarin etki edemedigi durumlar ise,
birey bilincinin birden fazla tetikleyici unsuru aymi anda degerlendirememesi ve bu

tetikleyici unsurlar i¢in uygun davranisi sergileyememesi sonucunu dogurmaktadir (Ertirk,

2012: 228).

Bireylerin algi olusturdugu siirecte tetikleyici bircok unsur olabilir. Bu unsurlar;
durum, nesne, olay ya da baska bireyler olabilmektedir. Orgiitsel anlamda diisiiniildiigiinde,
orgiitle baglantili bireyler i¢in direkt olarak orgiitlerin kendisi veya orgiit igerikleri de birer

tetikleyici unsur olarak ele almabilmektedir (Ustiinbas, 2019: 7).

Orgiitler kendi beklentileri dogrultusunda pozisyonun gerektirdigi yetenekleri
barindiran adaylar istthdam edebilmek i¢in miicadele ederken yine ayni adaylarin beklenti
ve ihtiyaclari dogrultusunda bir yol haritasi olugturmaktadirlar. Ancak orgiitler yetenekli
bireylerin ilgisini ¢ekme amaciyla ne kadar cabalasalar da, bireyler i¢in kendilerine
sunulacak imkanlar, verilen ticret, sosyal hak teminatlar1 ve kariyer gelistirme firsatlar: gibi

unsurlar orgiitii segme ve algilama noktasinda 6nem arz etmektedir (Isik¢1, 2018: 34-35).

Yapilan caligmalarda goriilmektedir ki; oOrgiitsel ¢ekiciligin dnemli bir kismini
isgoren adaylar i¢in ¢alisma ortami ve Orgiitiin piyasa igerisindeki imaj1 olusturmaktadir.
Bunun disinda orgiitlerin ¢ekici bulunmasinda énemli bir sirada olan diger faktoriin ise ise
alim siireci ve sonrasinda Orgiitiin sergiledigi adalet politikasi oldugu gézlemlenmektedir

(Almagik ve Alniagik, 2012: 1342).
2.3.7. Orgiitsel Cekiciligin Sonuglar

Rekabet kosullarinin azami seviyelere ulastig1 ve enformasyon ¢aginin etkilerinin {ist
diizeyde hissedildigi c¢alisma ortamlarinda, orgiitsel cekiciligin 6nemi giin gectikce
artmaktadir. Orgltli basar1 hedeflerine ulastirabilecek kadroyu saglayacak kisileri temin
edebilmesi i¢in bagl oldugu 6rgutln “cekici” nitelikte olmas1 gerekmekte ve bu cekiciligi
dinamik bir bi¢cimde giincellemesi gerekmektedir. Aksi durumlarda calisan kadrosunu

olusturan isgorenler, cekicilik seviyesi daha yiiksek olan alternatif kurumlara yonelim
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gostereceklerdir (Diindar Akgay, 2012: 18). Orgutlerin sektor icerisindeki konumu, prestiji

ve saglayabilecegi kariyer olanaklar1 kurumun ¢ekicilik diizeyi hakkinda bilgi vermektedir.

Sonuglar1 agisindan degerlendirildiginde orgiitsel ¢ekicilik kavramina ait kisiler ve
orgiitsel diizeyde baz1 ¢iktilar mevcuttur. Bu ¢ikti listesinin ilk maddesini ise Orgiitsel
baghlik olusturmaktadir. Isgdrenlerin Orgiit igerisindeki beklentilerinin gerceklestirilmesi,
orgiit iklimi algisinin ve yoneticilerin sagladiklar1 yonetim siireclerinin pozitif yonde
ilerlemesi iggorenlerin Orgute olan baglilik diizeylerini de arttirmalarini saglamaktadir
(Dogan, 2006: 230).

Orgiitsel ¢ekiciligin edinilmesi, oOrgiit yapisinin rekabet avantajlarmi elinde
bulundurmas1 ve alternatiflerinden daha ¢ok tercih edilir pozisyonda olmasini
gerektirmektedir. Nitelikli isgiicliniin varligi ve destekleyici unsurlarin (iicret, terfi
avantajlari, egitim vb.) varlig1 orgiitsel performansi maksimize ederek orgiitlerin ¢ekicilik
diizeylerinde 6nemli bir artis yasatmaktadir (Yildiz, 2013: 155). Orgiitlerin bu konudaki
rekabet avantajini elde etmesi ise nitelikli is giiciiniin temelinde yatan nitelikli isgoren ile
gergeklestirilmektedir. Nitelikli isgorenlerin ¢ekiciligi yiiksek orgltleri tercih etmeleri
sonucunda isten ayrilmalari, yalnizca mevcut performansin diismesi ile degil, ayn1 zamanda
iiretilebilecek yeni ve yaratici stratejilerin de kaybolmasi ile sonuglanacaktir. Kisaca nitelikli
isgiicii iretebilen iggdrenlerin mevcudiyeti, drgutlerin basarisi ig¢in hayati 6nem teskil
etmektedir (Dundar ve Akcay, 2012: 15).

Bazi orgutlerin sektoriince oncii nitelikleri ve prestiji olmasi, isgorenler tarafindan
algilanan cekicilik diizeylerine etki etmekte ve 0rgUt agisindan tercihlerinde pozitif yonlii bir
etki saglamaktadir. Isgéren adaylari bu niteliklere sahip bir 6rgitin bir pargast haline
gelmeyi yalnizca maas-performans veya iyi bir yagam kalitesi saglamak agisindan degil,

sosyal statii ve sayginlik agisindan da degerlendirmektedir (Guliyeva, 2018: 50).

Orgiitsel gekiciligin algilanmasi isgdren algilarma gore farklilasmaktadir. Orgitler
kisilerin zihninde bir profil olusturmakta ve olusan bu profilden kaynakli farklilasan olumlu
veya olumsuz goriisler meydana gelmektedir. Bireylerin bu goriislerinin olusmasinda da
orgiitsel destegi hissedip hissetmemeleri onemli derecede rol oynamaktadir. Orgiit
icerisindeki iletisim kanallarmi yetersizligi, isgdrenlerin orgiitsel adaletin saglanamadigi
diisiincesinin mevcut olmasi veya adil olmayan bir muameleye maruz kalmasi, iggorenlerin

yaptiklar is ile ilgili yeteri kadar bilgi sahibi olmamasi, hizmet i¢i egitimlerin yeterli
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diizeyde olmamas1 gibi nedenler; isgorenlerde kariyer hedeflerini gerceklestiremedikleri,
Orgutiin kendi beseri sermayelerine yeteri kadar katki saglamayacagi diisiincesi, Orgiit
icerisindeki isgdrenlerde yeterli orgiitsel destegi alamadiklart fikrini olusturur. Anlasilacagi
gibi Orgiit yapisi icinde var olan isleyis ile ilgili sorunlar 6rgiitsel destegin hissedilememesine
dolayisiyla da orgiitiin ¢ekiciliginin kaybedilmesine neden olacaktir (Dogan ve Kilig, 2007:
37).

Orgiitsel cekiciligin bir baska olumsuz sonucu da ¢ekicilik nedeniyle 6rgiitii tercih
etmis olan benzer isgdren profilinin fazlalagsmasidir. Benzer niyetler agisindan orgiitii ¢ekici
kabul etmis kisilerin organizasyondaki ¢ogunlugu elde etmesi, farkli diisiince yapisi ve
ozelliklere sahip olan bireylerin Orgiitten ayrilmasina ve orgiitiin yipranmasina neden
olabilmektedir. Orgiitler icerisinde yasanan bu gibi farklilasmalarin yonetiminde, yoneticiler
yonetim faaliyetlerini gergeklestirirken farklilasmalardan dogacak kreatif fikirleri
degerlendirmeli, iggorenlere Orgutsel adaletin mevcudiyetini hissettirmeli ve karar verme

stireglerinde bireysel ve orgiitsel faktorleri goz ontinde bulundurmalidir (Ergin, 2002: 68).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin ti¢iincii boliimii arastirma yonteminden olugmaktadir.. Aragtirmanin
yontemi basligi altinda aragtirmanin; 6rneklemine, modeline, hipotezlerine, veri toplama
aracina ve degiskenlerine ait bilgiler verilmis ve elde edilen verilere uygulanan istatiksel

yontemler aciklanmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Gereksinim duyulan veriler
literatiirden elde edilen 6l¢ekler yardimiyla anket yontemi ile toplanmistir. Arastirmanin;
orneklemi, modeli, hipotezleri, veri toplama araci ve degiskenleri ile arastirmada kullanilan

istatistiki yontemlere iligkin bilgiler asagida verilmistir.

3.1.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmada, yaygin olarak kullanilan ve uygulamada da en ideal deney olmasi
sebebiyle kolayda Ornekleme yontemi kullanilmistir (Altumisik vd., 2005: 132).
Arastirmanin evrenini Istanbul ili genelinde 6zel sektdrde bulunan Y-Z kusag: isgdrenler
olusturmaktadir. Arastirma verilerinin toplandigi 2022 senesinde Y-Z kusagi bireylerin
yaslart 18-41 yas aralifina tekabiil ettigi i¢in yas aralig1 bu degerler ile sinirlandirilmistir.
Evrenin tamamina zaman kisit1 ve maddi kisitlardan dolay1 ulasmak miimkiin olmadigi i¢in
arastirmanin drneklemi Istanbul’da bulunan, teknolojik gelismeler ile dogrudan etkilesimde
olan bilisim sektorii ve teknolojik sistemlerini siirekli olarak giincellemek durumunda olan
dijital sigortacilik sektoriindeki Y-Z kusagi isgorenler olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda
Cevrimici anket formu ve elden dagitim yontemiyle toplam 387 kisiden yanitlar toplanmis

ve arastirma analizleri yapilmistir.

3.1.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmada bagimsiz degiskenin bagimli degisken zerindeki etkisini inceleyen bir
model kullanilmistir. Bu modele gore; ele alinan degiskenler ve bu degiskenler arasindaki
iliski agiklanmaya c¢alisilmistir. Bagimsiz degisken olan tersine mentorluk ile bagimli
degisken olan 6rgutsel gekicilik arasinda iliski oldugu varsayilmistir. Bu varsayima iliskin

arastirma modeli asagida Sekil 1’de gosterilmistir.
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3.1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Literatiir incelendiginde, yeni sayilabilecek bir uygulama oldugundan agirlikli olarak
tersine mentorluk konusunun aciklanmasina yonelik calismalar oldugu goriilmiistiir. Tersine
mentorluk uygulamasinin yeni ve dikkat ¢ekici bir konu olmasmin iggérenler agisindan
merak uyandirabilecegi ongoriildiiglinde, orgiite kars1 gelisen ¢ekicilik diizeyi ile iliskisi
incelenmeye deger goriilmiistiir. Bu 6ngoriiler dogrultusunda tersine mentorluk ve orgiitsel
cekicilik degiskenleri arasindaki iliskilerin test edilmesine yonelik gelistirilen arastirma

hipotezleri su sekildedir:

Hi: “Tersine mentorluk kariyer destegi alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin genel ¢ekicilik alt boyutu” lizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Hz: “Tersine mentorluk kariyer destegi alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin takip etme niyeti alt boyutu” iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

Hs: “Tersine mentorluk kariyer destegi alt boyutu”nun “genc¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin prestij alt boyutu” tizerinde anlaml bir etkisi
vardir.

Hai: “Tersine mentorluk psikososyal destek alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin genel ¢ekicilik alt boyutu” tizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Hs: “Tersine mentorluk psikososyal destek alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin takip etme niyeti alt boyutu” lizerinde anlamli

bir etkisi vardir.
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He: “Tersine mentorluk psikososyal destek alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel cekicilik diizeylerinin prestij alt boyutu” iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hz: “Tersine mentorluk rol modellik alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin genel ¢ekicilik alt boyutu” lizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hs: “Tersine mentorluk rol modellik alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin takip etme niyeti alt boyutu” tizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

Ho: “Tersine mentorluk rol modellik alt boyutu”nun “gen¢ kusak (Y, Z)
calisanlardaki orgiitsel ¢ekicilik diizeylerinin prestij alt boyutu” iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hio: Katilimcilarin yaslarina gore tersine mentorlugun psikososyal destek alt
boyutunda anlamli bir farklilik vardir.

Hu: Katilimeilarin egitim diizeyine gore orgiitsel cekiciligin takip etme niyeti
boyutunda anlaml bir farklilik vardir.

Hi2: Katilimecilarin egitim diizeyine gore oOrgiitsel ¢ekiciligin prestij boyutunda
anlamli bir farklilik vardir.

His: Katilimcilarin egitim diizeyine gore tersine mentorlugun rol modellik boyutunda
anlamli bir farklilik vardir.

His: Katilimeilarin egitim diizeyine gore tersine mentorlugun kariyer destegi

boyutunda anlamli bir farklilik vardir.

3.1.4. Veri Toplama Araci ve Degiskenler

Arastirma yapilirken veriler anket yontemi ile toplanmis ve anket formunda iki farkl
oleek kullanilmistir. Arastirmada kullanilan Orgiitsel Cekicilik Olgegi (Highhouse vd.,
2003) tarafindan gelistirilmistir. Tiitkgeye uyarlama, gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalart
Dural vd. (2014) tarafindan yapilmistir. Olcekte genel cekicilik, takip etme niyeti ve prestij
olmak iizere li¢ boyutta on bes tane Likert tipi onerme bulunmaktadir. Yanitlar (1) Kesinlikle
Katilmiyorum ile (5) Kesinlikle Katiliyorum arasinda begli olarak derecelendirilmistir.
Literatirde tersine mentorlukla alakali en kapsamli ¢alisma olarak nitelendirilen Murphy

(2012) calismasinda agiklanan tersine mentorlugun kariyer destegi, psikososyal destek ve rol
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modellik alt boyutlari, Terzi (2020) doktora tezinde gelistirilen 6lgme aracina yansitilmistir.
Arastirmada kullanilan bu 6lgekte Likert tipi on yedi adet soru bulunmaktadir. Cevaplar (1)

Kesinlikle Katilmiyorum ile (5) Kesinlikle Katiliyorum arasinda besli olarak

derecelendirilmistir.
Tablo 3
Arastirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin bilgiler
Olgekler Boyutlar Ifade Sayilar
Kariyer destegi 5
Psikososyal destek 8
Tersine mentorluk
Rol modellik 4
Genel ¢ekicilik 5
Orgiitsel ¢ekicilik Takip etme niyefi 5
Prestij 5

Tablo 3’te arastirmada kullanilan 6l¢eklerin boyutlarina ve ifade sayilarina iligkin
bilgiler gosterilmistir. Anket formunda yer alan 1-15. ifadeler 6rgiitsel gekiciligin, 16-32.

[fadeler ise tersine mentorluk dlgegine aittir.

Orgiitsel cekicilik 6lgeginin “genel gekicilik” boyutuna ait ifadeler SPSS 22.0
Programina GC1, GC2, GC3, GC4, GCS5 seklinde; orgiitsel ¢ekicilik dlgeginin “takip etme
niyeti” boyutuna ait ifadeler SPSS 22.0 Programina, TN1, TN2, TN3, TN4, TN5 seklinde;
orgiitsel c¢ekicilik 6l¢eginin “prestij” boyutuna ait ifadeler SPSS 22.0 Programina, P1, P2,
P3, P4, PS5 seklinde; kodlanmustir. Tersine mentorluk oOlceginin “psikososyal destek”
boyutuna ait ifadeler SPSS 22.0 Programina, PS1, PS2, PS3, PS4, PS5, PS6, PS7, PS8
seklinde; tersine mentorluk Olceginin “rol modellik” boyutuna ait ifadeler SPSS 22.0
Programina, RM1, RM2, RM3, RM4 seklinde, tersine mentorluk dl¢eginin “kariyer destegi”
boyutuna ait ifadeler SPSS 22.0 Programina, KD1, KD2, KD3, KD4, KD5 seklinde

kodlanmustir.

Anket formunda kullanilan bu iki o6l¢ek disinda, katilimcilarin demografik
ozelliklerini tespit etmek amaciyla 4 soru kullanilmistir. Bu sorular: cinsiyetiniz, yasiniz,

mezuniyet diizeyiniz ve gorev siireniz seklindedir.
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3.1.5. Uygulanan Istatistiki Yontemler

Verilerin analizini yapmak amaciyla kullanilan belirli istatistiki yontemler
kullanilmistir. Bu analizler, “IBM SPSS Statistics 22” programut ile yapilmistir. Her dlgegin
yap1 gecerliligini test etmek igin ayri ayr1 faktor analizleri yapilmigtir. Ayni zamanda her
Olcek ve alt boyutu icin Cronbach’s Alpha katsayis1 dikkate alinarak, giivenilirlik diizeyleri
hesaplanmistir. Sonrasinda arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler arasindaki iliskileri
Olgmek i¢in Pearson’s Korelasyon analizi yapilmistir. Hipotezlerin dogrulanip
dogrulanmadigini ortaya koymak amaci ile regresyon analizi yapilmigtir. Son olarak
demografik degiskenler ve arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in

ise Anova testi yapilmigtir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA BULGULARI

4.1. Demografik Bulgular

Bu kisimda katilimcilarin; cinsiyetlerine, yaslarina, egitim diizeylerine ve calisma
stirelerine iligkin frekans ve yiizde dagilimlar1 yer almaktadir. Bunlar asagida Tablo 4, Tablo

5, Tablo 6 ve Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 4
Katilimcilarin cinsiyetlerine iligkin frekans dagilimi tablosu
Cinsiyet Frekans Yizde Kimaulatif yuzde
Kadin 193 49,9 49,9
Erkek 194 50,1 100,0
Toplam 387 100,0

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi incelenmis ve Tablo 4’de

gosterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan 387 kisinin; %49,9’u (193 kisi) kadin ve

%350,1°1 (194 kisi) erkektir.

Tablo 5

Katilimeilarin yaglarima iligkin frekans dagilimi tablosu

Yas Frekans Yizde Kimaulatif yuzde
18-25 164 42,4 42,4

26-33 176 45,5 87,9

34-41 47 12,1 100,0

Toplam 387 100,0

Arastirmaya katilanlarin yas gruplarina gore dagilimi incelenmis ve Tablo 5’de
gosterilmistir. Buna gore aragtirmaya katilan 387 kisinin; %42,4’14 (164) 18-25 yas
araliginda, %45,5°1 (176 kisi) 26-33 yas araliginda, %12,1°1 (47 kisi) 34-41 yas araligindadir.
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Tablo 6
Katilimcilarin egitim durumlarina iligkin frekans dagilimi tablosu

Egitim durumlari Frekans Yizde Kimilatif yizde
Lise 60 15,5 15,8
Onlisans 103 26,6 42,4
Lisans 177 45,7 87,9
Yuksek lisans 42 10,9 98,7
Doktora 5 1,3 100,0
Toplam | 387 100,0

Katilimcilarin egitim diizeylerine iliskin frekans dagilimi Tablo 6’da gosterilmistir.
Tabloya bakildiginda, toplam 387 katilimcinin %15,5’ini (60) lise mezunu, %26,6’s1n1 (103)
Onlisans mezunu, %45,7’sini (177) lisans mezunu, %10,9’unu (42) yiiksek lisans mezunu,

%1,3’1linii (5) doktora mezunu isgdrenler olusturmaktadir.

Tablo 7
Katilimcilarin calisma siirelerine iliskin frekans dagilimi tablosu
Caligsma siiresi Frekans Yizde Kumaulatif yizde
1 yildan az 102 26,4 26,4
1-5yil 195 50,4 76,7
6-10 y1l 70 18,1 94,8
11-15 y1l 12 2,8 97,9
16-20 y1l 8 2,3 100,0
Toplam 387 100,0

Arastirmaya katilanlarin toplam ¢aligma stirelerine gére dagilimi incelenmis ve Tablo
7’de gosterilmistir. Tabloya bakildiginda katilimcilarin 9%26,4’tintin (102) 1 yildan az,
%350,4’tiniin (195) 1-5 y1l, %18,1’nin (70) 6-10 y1l, %2,8’inin (12) 11-15 y1l, %2,3 {iniin (8)

16-20 y1l caligma siiresine sahip olduklar1 goriilmektedir.
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4.2. Giivenilirlik ve Faktor Analizine iliskin Bulgular

Orgiitsel ¢ekicilik ve tersine mentorluk degiskenlerine iliskin verilere, dlgeklerin yap1
gegerliligini saglamak igin, varimaks dondiirme yontemi ile faktdr analizi uygulanmustir.
Temel bilesenler analizi tizerinde yapilan Kaiser-Meier-Olkin (KMO) testleri, Bartlett

testleri ve genel i¢ tutarlik (Cronbach’s Alpha) degerleri agagida Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8
Olgeklere Iliskin KMO, Barlett ve Glivenirlilik Testleri
Olcek KMO Degeri Barlett Degeri Barlett Genel i¢
Anlamlilik Tutarlilik
(Cronbach’s
Alfa)
Orgitsel gekicilik | ,969 5318,338 ,000 874
Tersine ,949 4124,269 ,000 ,915
mentorluk

Tablo 8’¢ bakildiginda, KMO (Kaiser-Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy)
degerleri sonuclarinin hepsinin 0,60 ve iizeri olmasi faktor analizi i¢in verilerin homojen
oldugunu gostermektedir. Barlett anlamlilik ,000 oldugunda verilerin anlamli dagildig

anlagilmaktadir (Tanri6gen ve Tiirker, 2019: 356).

Orgiitsel gekicilik ve tersine mentorluk degiskenlerine iliskin verilere, 8lgeklerin yap1
gecerliligini saglamak i¢in, varimaks dondiirme yontemi ile faktor analizi yapilmistir.
Tersine mentorluk ve orgiitsel ¢ekicilik veri dlgeklerine faktor analizi yapilmasi sonucunda
goriilen faktor yiikleri 0.50’yi gecemeyen maddeler analiz kapsamina dahil edilmemistir.
Faktor analizleri sonucunda elde edilen faktor ¢oziimleri kapsamiyla beraber; 6lgeklerin
teoriye uygun yapiy1 Olctiikleri ve sosyal bilimler alaninda yeterli giivenilirlik diizeylerine

sahip olduklar1 goriilmektedir.

4.2.1. Orgiitsel Cekicilik Olcegi
Orgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin maddelerine faktdr analizi yapilarak 3 faktdr ¢oziimii
elde edilmistir. Olusan faktorler, toplam varyansin %70,7’sini aciklamaktadir. Prestij

boyutunun agiklandig1 varyans oram %25,199; genel ¢ekicilik boyutunun aciklandigi
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varyans oran1 %24,883, takip etme niyeti boyutunun agiklandig1 varyans oram %20,592°dir.
Elde edilen faktorlerin doniistiiriilmiis faktor yiikleri Tablo 9°da gosterilmistir.
Tablo 9

Orgiitsel ¢ekicilik dlgeginin dondiiriilmiis faktor yiikleri
Degisken Kodu Prestij Genel Cekicilik Takip Etme

Niyeti

P3 778
P4 ,699
P2 ,686
P1 551
GC3 678
GC1 648
GC2 642
GCa 505
TN2 ,558
TN4 ,7199
TN1 ,634
f¢ Tutarlilik ,659 ,612 723

Katsayilar1
(Cronbach’s
Alpha)
Hesaplanan Genel
I¢ Tutarlilik
Katsayisi ,874
(Cronbach’s
Alpha)
Agiklanan 25,199 24,883 20,592

Varyanslar

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Déndirme Yéntemi: Varimaks Déndirme

Yapilan faktor analizi sonucunda, faktor yiikii %0,50 altinda kalan toplam 4 madde
(GCS5, TN2, TNS, P5) olgek kapsamindan ¢ikartilmistir. Cronbach’s alfa katsayisinin; 0-0,40
araliginda olmasi elde edilen degerlerin giivenilir olmadigini, 0,40-0,60 araliginda olmasi
elde edilen degerlerin diisiik giivenilirlikte oldugunu, 0,60-0,80 arasinda olmasi elde edilen
degerlerin oldukca giivenilir oldugunu ve 0,80-1,00 arasinda olmasi elde edilen degerlerin

yiksek gilivenilirlikte oldugunu gostermektedir (Yildiz ve Uzunsakal, 2018: 19). Bu
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dogrultuda orgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin glivenilirlik degerini sagladigi, yapilan faktor analizi
sonucunda teoriye uygun bir yapiy1 l¢tiigii ve yap1 gecerliligine sahip oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel ¢ekicilik dlcegindeki degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

10°da gosterilmistir.

Tablo 10
Orgiitsel ¢ekicilik dlgeginin degisken ortalamalari
Faktorler Olcek Maddeleri Degisken Standart sapma Faktor ortalamalari
ortalamalari
Genel GCl1 3,6744 1,04680 13,4910
Cekicilik GC2 2,2687 1,20239
GC3 3,7364 1,06901
GC4 3,8114 1,00418
Takip Etme TN1 3,7390 1,03893 11,3204
Niyeti TN3 3,6899 97745
TN4 3,8915 1,00959
Prestij P1 3,5917 1,07189 14,7235
P2 3,7597 1,03645
P3 3,6693 1,11938
P4 3,7028 1,05156

4.2.2. Tersine Mentorluk Ol¢egi

Tersine mentorluk 6lgek maddelerine ait veriler faktor analizi yapilarak 3 faktor
¢coziimii elde edilmistir. Olusan faktorler toplam varyansin %58,1’ini agiklamaktadir. Rol
modellik boyutunun aciklandig1 varyans orant %21,499; psikososyal destek boyutunun
aciklandig1 varyans orani %7,994, kariyer destegi boyutunun agiklandigi varyans orani
10,524, bagimli boyutun agiklandig1 varyans orani %28,614°diir. Elde edilen faktdrlerin

dondiiriilmiis faktor yiikleri Tablo 11°de gosterilmistir.
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Tablo 11
Tersine mentorluk 6l¢eginin dondiiriilmiis faktor yiikleri

Degisken Kodu Kariyer Destegi Rol Modellik Psikososyal
Destek
KD1 777
KD4 ,736
KD5 ,730
KD2 727
KD3 ,642
RM1 ,810
RM2 ,716
RM4 576
PS8 ,614
PS5 ,533
PS6 ,544
PS1 ,792
PS2 ,669
PS3 ,661
I¢ Tutarhihk Katsayilar1 (Cronbach’s | ,855 ,616 ,878
Alpha)
. ,915
Hesaplanan Genel I¢ Tutarlilik
Katsayisi (Cronbach’s Alpha)
Agiklanan Varyanslar 28,614 21,499 7,994
Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi — Déndirme Ydntemi: Varimaks Dondiirme

Yapilan faktor analizi sonucunda, faktor yiikii %0,50 altinda kalan toplam 3 madde
(RM3, PS4, PS7) 6lgek kapsamindan ¢ikartilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda, tersine
mentorluk 6lgeginin teoriye uygun bir yapiyr Oletigii ve guvenilirlik ve gegerlilik
degerlerinin yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir. Tersine mentorluk dlgegindeki

degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki Tablo 12°de gosterilmistir.
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Tablo 12
Tersine mentorluk dl¢cegi degisken ortalamalari

Faktorler Olcek Maddeleri Degisken Standart Sapma Faktor Ortalamalar
Ortalamalari
Psikososyal Destek | PS1 3,9535 ,97263 19,6434
Ps2 3,8527 ,97985
PS3 3,7235 1,05964
PS5 4,0413 ,91524
PS6 4,0724 ,89901
Rol Modellik RM1 3,4703 1,24926 10,1370
RM2 2,7984 1,29794
RM4 3,8682 1,00295
Kariyer Destegi KD1 3,6357 1,05254 19,0258
KD2 3,7674 ,99359
KD3 3,8062 1,00577
KD4 3,9225 ,91004
KD5 3,8941 ,92274

4.3. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Arastirmada ilk olarak degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi amaci ile
pearson korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda belirlenen
iliskiler dahilinde; bagimsiz degisken olan tersine mentorlugun bagimli degisken olan
orgiitsel ¢ekiciligi etkileme diizeyini agiklamak i¢in regresyon analizi yapilmistir. Son olarak
da demografik degiskenler ile tersine mentorluk ve orgiitsel cekicilik arasindaki iliskiyi tespit
etmek i¢in anova testi yapilmistir. Korelasyon analizine, regresyon analizine ve anova testine

iliskin bulgular asagida verilmistir.

4.3.1. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Korelasyon analizi, aralik ve rasyo diizeyde Olctilen iki degisken arasindaki iligki ve
bagimliligin siddetini 6lgmek i¢in uygulanmaktadir. Analiz sonucunda korelasyon katsaysisi
-1 ve +1 arasinda degisim gostermekte ve katsaymin +1 olmasi iki degisken arasinda
miikemmel bir dogrusal iligski oldugunu; katsayinin -1 olmasi ise degigkenler arasinda ters
yonlii milkemmel bir iliski oldugunu gostermektedir (Coskun vd., 2019: 259- 260).
Korelasyon katsayisinin, 0,70-1,00 arasinda olmasi degiskenler arasinda yiiksek diizeyde

iliski anlamina gelmektedir. Korelasyon katsayisinin 0,70-0,30 arasinda olmasi1 degigkenler
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arasindaki orta diizeyde bir iligkiyi ifade etmektedir. Korelasyon katsayisinin 0,30-0,00
arasinda olmasi ise degiskenler arasindaki diisiik diizeyde iliski oldugu gostermektedir

(Biiyiikoztiirk, 2003: 32).

Tablo 13
Orgiitsel cekicilik ve tersine mentorluk dlceklerinin alt boyutlarina ait korelasyon analizi
Genel Takip E.N. Prestij Kariyer D. | Psikososyal | Rol M.
C. D.
Genel Pearson cor. 1 ,826**
Cekicilik
Sig (2- tailed)
Takip Pearson cor. ,826** 1
Etme
Niyeti Sig (2- tailed) | ,000
Prestij Pearson cor. ,7181** ,876** 1
Sig (2- tailed) | ,000 ,000
Kariyer Pearson cor. ,643** ,630** ,627** 1
Destegi
Sig (2- tailed) | ,000 ,000 ,000
Psikososyal Pearson cor. ,490** ,426** ,367** | ,699** 1
Destek Sig (2- tailed) | ,000 | ,000 000 | 000
Rol Pearson cor. | ,608** | 561** 581** | ,763** 690%* 1
Modellik Sig (2- tailed) | ,000 1000 1000 000 1000
Korelasyon **0,01 diizeyinde, *0,05 diizeyinde anlamlidir.

Arastirma kapsaminda Tablo 13°de orgiitsel ¢ekicilik (genel ¢ekicilik, prestij, takip
etme niyeti) ile tersine mentorluk (kariyer destegi, psikososyal destek, rol modellik)

arasindaki korelasyon analizi sonuglar1 gosterilmistir.

Arastirmada, tersine mentorluk 6lgeginin kariyer destegi boyutu ile orgiitsel ¢ekicilik
6lceginin genel ¢ekicilik, takip etme niyeti ve prestij boyutlar1 arasinda iliski tespit edilmistir.
Bu dogrultuda, kariyer destegi boyutu ile; genel ¢ekicilik boyutu arasinda pozitif yonde ve
anlamli (r=643, p<0,01), takip etme niyeti arasinda pozitif yonde ve anlamli (r=630, p<0,01),
prestij boyutu ile arasinda pozitif yonde ve anlamh (r=627, p<0,01) bir iliski oldugu

gorilmektedir.

Arastirmada, tersine mentorluk 6l¢eginin psikososyal destek boyutu ile, orgiitsel
cekicilik 6l¢eginin genel ¢ekicilik, takip etme niyeti ve prestij boyutlar1 arasinda iligki tespit
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edilmistir. Bu dogrultuda, psikososyal destek boyutu ile; genel ¢ekicilik boyutu arasinda
pozitif yonde ve anlaml1 (r=490, p<0,01), takip etme niyeti arasinda pozitif yonde ve anlaml
(r=426, p<0,01), prestij boyutu ile arasinda pozitif yonde ve anlamh (r=367, p<0,01) bir
iliski oldugu goriilmektedir.

Arastirmada, tersine mentorluk dlgeginin rol modellik boyutu ile, drgiitsel ¢ekicilik
olgeginin genel ¢ekicilik, takip etme niyeti ve prestij boyutlari arasinda iligki tespit edilmistir.
Bu dogrultuda, rol modellik boyutu ile; genel ¢ekicilik boyutu arasinda pozitif yonde ve
anlamli1 (=608, p<0,01), takip etme niyeti arasinda pozitif yonde ve anlamli (=561, p<0,01),
prestij boyutu ile arasinda pozitif yonde ve anlamli (=581, p<0,01) bir iligki oldugu

goriilmektedir.

4.3.2. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Bir bagimli degisken ve bir veya birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iligki
regresyon analizi ile dl¢iilmektedir. Bu analizde, bagimsiz degiskenler ayni anda bagimli
degiskende meydana gelen degisimi de agiklamaktadir (Coskun vd., 2019: 271).

Tablo 14

Tersine mentorluk 6lgegi boyutlarinin orgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin takip etme niyeti boyutu
iizerindeki etkisi

Degiskenler B Standart Sapma B Anlamlilik
Sabit ,795 ,93166 ,000
Psikososyal -,128 ,70728 -,097 ,094
Destek
Rol modellik ,259 ,81736 ,228 ,000
Kariyer destegi ,593 ,82455 ,525 ,000
Bagimli Degisken: Takip Etme Niyeti
F:91,151 - Model Anlamlilik: ,000 - R2:,417 - Diizeltilmis R?:,412

Tablo 14’de regresyon analizi yapilarak elde edilen diizeltilmis R* degeri sonucuna
gore takip etme niyeti boyutunda meydana gelen degisikligin %41,2’si tersine mentorluk
Olcegi tarafindan aciklanmaktadir. Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
aciklayan regresyon modeli (F=91,151, P<0,01) anlamlidir. Tersine mentorlugun
psikososyal destek boyutu, orgiitsel ¢ekiciligin takip etme niyeti boyutunu (f=-,097, P>0,05)

anlamli bir sekilde etkilememektedir. Tersine mentorlugun rol modellik boyutu, orgiitsel
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cekiciligin takip etme niyeti boyutunu (f=,228, P<0,01) anlaml bir sekilde etkilemektedir.
Tersine mentorlugun kariyer destegi boyutu, orgiitsel ¢ekiciligin takip etme niyeti boyutunu
(B=,525, P<0,01) anlamli bir sekilde etkilemektedir. Sonu¢ olarak H2 ve H8 hipotezleri
kabul edilmis, H5 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 15

Tersine mentorluk 6lgegi boyutlarinin 6rgiitsel c¢ekicilik dlgeginin genel cekicilik boyutu
iizerindeki etkisi

Degiskenler B Standart sapma B Anlamlilik
Sabit 1,430 ,60229 ,000
Psikososyal -,006 ,70728 -,007 ,898
Destek
Rol modellik ,209 ,81736 ,284 ,000
Kariyer destegi 315 ,82455 ,431 ,000
Bagimli Degisken: Genel Cekicilik
F: 103,012 - Model Anlamlilik: ,000 - R2:,447 - Diizeltilmis R?:,442

Tablo 15°de regresyon analizi yapilarak elde edilen diizeltilmis R* degeri sonucuna
gore genel cekicilik boyutunda meydana gelen degisikligin %44,2°si tersine mentorluk
Olcegi tarafindan aciklanmaktadir. Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
aciklayan regresyon modeli (F=103,012 P<0,01) anlamlidir. Tersine mentorlugun
psikososyal destek boyutu, orgiitsel ¢ekiciligin genel cekicilik boyutunu (f=-,007; P>0,05)
anlamli bir sekilde etkilememektedir. Tersine mentorlugun rol modellik boyutu, orgiitsel
cekiciligin genel ¢ekicilik boyutunu (f=,284, P<0,01) anlaml bir sekilde etkilemektedir.
Tersine mentorlugun kariyer destegi boyutu, orgiitsel ¢ekiciligin genel cekicilik boyutunu
(B=,431, P<0,01) anlaml bir sekilde etkilemektedir. Sonu¢ olarak H7 ve H1 hipotezleri
kabul edilmis, H4 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 16
Tersine mentorluk dl¢egi boyutlarinin orgiitsel ¢ekicilik dlgeginin prestij boyutu iizerindeki
etkisi

Degiskenler B Standart sapma B Anlamlilik
Sabit ,944 ,94505 ,000
Psikososyal -,322 ,70728 -,241 ,000
Destek
Rol modellik ,389 ,81736 ,337 ,000
Kariyer destegi ,617 ,82455 ,539 ,000
Bagimli Degisken: Prestij
F:102,140 - Model Anlamlilik:000 - R?: ,444 - Diizeltilmis R?: ,440

Tablo 16’da regresyon analizi yapilarak elde edilen diizeltilmis R? degeri sonucuna
gore isgorenlerin prestij boyutunda meydana gelen degisikligin %44’ tersine mentorluk
Olcegi tarafindan aciklanmaktadir. Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
aciklayan regresyon modeli (F=102,140 P<0,01) anlamlidir. Tersine mentorlugun
psikososyal destek boyutu, orgiitsel ¢ekiciligin prestij boyutunu (B=-,241, P<0,01) anlamli
bir sekilde etkilemektedir. Tersine mentorlugun rol modellik boyutu, orgiitsel cekiciligin
prestij boyutunu ($=,337, P<0,01) anlamli bir sekilde etkilemektedir. Tersine mentorlugun
kariyer destegi boyutu, orgiitsel ¢ekiciligin prestij boyutunu (f=,539, P<0,01) anlamli bir
sekilde etkilemektedir. Sonug olarak H3, H6 ve HO9 hipotezleri kabul edilmistir.

4.3.3. Anova Testine iliskin Bulgular

Sosyal bilimlerde farkli evrenler arasinda kiyaslamalar yapildigi durumlarda T testi
ve Anova testi yapilmaktadir. Yalnizca iki grup karsilastirmasi yapildiginda T testi; birden
fazla grup karsilagtirmasi yapildiginda Anova Testi uygulanmaktadir (Coskun vd., 2019:
219-230). Bu dogrultuda tersine mentorluk ve orgiitsel ¢ekicilik ile demografik 6zellikler

arasinda yapilan Anova testleri agagida belirtilmistir.

58



Tablo 17
Katilimcilarin yas gruplarina gore tersine mentorluk ve orgiitsel ¢ekicilik dlgeklerine iliskin
anova analizi sonuglar1

Kareler toplami df Kareler F An
ortalamasi lam
lilik
Genel gekicilik Gruplar arasi 332 2 ,166 ,456 634
Gruplar igi 139,689 384 ,364
Toplam 140,021 386
Takip etme niyeti Gruplar arasi 276 2 ,138 ,158 ,854
Gruplar igi 334,766 384 872
Toplam 335,042 386
Prestij Gruplar arasi ,304 2 152 ,169 844
Gruplar ici 344,442 384 ,897
Toplam 344,746 386
Psikososyal destek Gruplar arasi 4,074 2 2,037 4,138 | ,017
Gruplar igi 189,022 384 ,492
Toplam 193,096 386
Rol modellik Gruplar arasi 972 2 ,486 727 484
Gruplar igi 256,908 384 ,669
Toplam 257,880 386
Kariyer destegi Gruplar arasi ,136 2 ,068 ,100 ,905
Gruplar igi 262,301 384 ,683
Toplam 262,437 386
P<,005 anlamlidir.

Tablo 17°de katilimcilarin  yaslarima gore orgiitsel ¢ekicilik dlgek boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik goriilmezken (p>0.05), tersine mentorluk o6lgegi

psikososyal destek boyutunda anlamli farklilik gériilmektedir (p<0.05).

Tablo 18
Katilimeilarin yaglarina gore psikososyal destek boyutundaki farkliliklar
() Yas ) Ortalama Stardart Anlamlilik 95% giiven aralig
Yas farki (1-J) sapma Alt Ust
siir siir
18-25 26-33 ,06117 ,07615 422 -,0886 ,2109
34-41 ,33327" ,11608 ,004 ,1050 ,5615
26-33 18-25 -,06117 ,07615 422 -,2109 ,0886
Psikososyal 34-41 27211 ,11520 ,019 ,0456 | 4986
destek 34-41 18-25 -,33327" ,11608 ,004 -,5615 | -,1050
26-33 -,27211" ,11520 ,019 -,4986 -,0456
P<,005 anlamlidir.
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Tablo 18’de katilimcilarin yaslarina gore psikososyal destek boyutunda farkliliklar
oldugu goriilmektedir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu gérmek adina bakilan
post-hoc analizi sonucunda, 34-41 yasin 26-33 yasa, 26-33 yas aralifinin da 18-25 yasa gore
farklilagtigt goriilmektedir. Bu analizden hareketle H10 hipotezi kabul edilmis ve
katilimcilarin yaslar ile psikososyal destek alt boyutu arasinda anlamli bir farklilik oldugu

ortaya konmustur.

Tablo 19
Katilimcilarin egitim diizeylerine gore tersine mentorluk ve orgiitsel ¢ekicilik 6lgeklerine
iligkin anova analizi sonuglari

Kareler df Kareler F An
toplami ortalamasi Lam
lilik
Genel gekicilik Gruplar arast 1,783 4 ,446 1,235 ,296
Gruplar ici 137,521 381 ,361
Toplam 139,304 385
Takip etme niyeti Gruplar arasi 9,938 4 2,485 2,936 ,021
Gruplar igi 322,362 381 ,846
Toplam 332,300 385
Prestij Gruplar arast 13,140 4 3,285 3,788 ,005
Gruplar ici 330,385 381 ,867
Toplam 343,525 385
Psikososyal destek Gruplar arasi 3,338 4 ,835 1,676 ,155
Gruplar ici 189,752 381 ,498
Toplam 193,090 385
Rol modellik Gruplar aras1 9,332 4 2,333 3,577 ,007
Gruplar ici 248,525 381 ,652
Toplam 257,857 385
Kariyer destegi Gruplar arasi 9,397 4 2,349 3,538 ,008
Gruplar ici 253,027 381 ,664
Toplam 262,424 385
P<,005 anlamlidir.

Tablo 19°da katilimeilarin egitim diizeylerine gore 6lgekler tizerindeki farkliliklarinm
aciklayan anova analizi sonuglar1 gosterilmistir. Katilimcilarin egitim diizeyleri ile takip
etme niyetleri, prestij, rol modellik ve kariyer destegi boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar

gorilmektedir. Goriilen anlamli farkliliklar asagidaki tablo ile agiklanmustir.
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Tablo 20
Katilimeilarin egitim diizeylerine gore takip etme niyeti boyutundaki farkliliklar

(I) alan1 (J) alam Ortalama Stardart | Anlamlilik | 95% giiven aralig1
fark (I-J) sapma __
Alt Ust
sinir siir
lise Onlisans -,25178 ,14939 ,093 -,5455 ,0419
lisans -,16402 ,13751 ,234 -,4344 ,1064
ylksek -,51905" ,18506 ,005 -,8829 -,1552
lisans
doktora ,54667 ,42816 ,202 -,2952 1,3885
Onlisans lise ,25178 ,14939 ,093 -,0419 ,5455
lisans ,08776 11411 ,442 -,1366 3121
yiiksek -,26727 ,16840 ,113 -,5984 ,0638
lisans
doktora , 79845 ,42123 ,059 -,0298 1,6267
Takip isans lise 16402 | 13751 234 | -1064 | 4344
etme onlisans -08776 | 11411 442 | -3121 | 1366
niyeti yiksek -35503° | 15796 025 | -.6656 | -,0444
lisans
doktora ,71068 41716 ,089 -,1096 1,5309
ylksek lise ,51905" ,18506 ,005 ,1552 ,8829
lisans Onlisans 26727 ,16840 ,113 -,0638 ,5984
lisans ,35503" ,15796 ,025 ,0444 ,6656
doktora 1,06571" ,43516 ,015 ,2101 1,9213
doktora lise -,54667 ,42816 202 | - ,2952
1,3885
onlisans -,79845 ,42123 ,059 - ,0298
1,6267
lisans -,71068 41716 ,089 - ,1096
1,5309
yuksek -1,06571" ,43516 ,015 - -,2101
lisans 1,9213
P<,005 anlamlidur.

Tablo 20’de katilimcilarin egitim diizeylerine gore takip etme niyeti boyutundaki

farkliliklar goriilmektedir. Bulgularda yiiksek lisans egitim diizeyindeki katilimcilarin lisans,
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lise ve doktora mezunu katilimcilardan farklilastigi goriilmektedir. Bu durumda H11 kabul

edilmistir.
Tablo 21
Katilimcilarin egitim diizeylerine gdre prestij boyutundaki farkliliklar
(I) alan1 (J) alam Ortalama Stardart | Anlamlilik | 95% giiven araligt
farki (I-J) sapma
Alt smur Ust
sinir
lise Onlisans -,21951 ,15123 ,147 -,5169 ,0778
lisans -,16545 ,13921 ,235 -,4392 ,1083
yiiksek -,50333" ,18735 ,008 -, 8717 -,1350
lisans
doktora ,97000" ,43345 ,026 A177 1,8223
Onlisans lise ,21951 ,15123 ,147 -,0778 ,5169
lisans ,05406 ,11552 ,640 -1731 ,2812
yiksek -,28382 ,17049 ,097 -,6190 ,0514
Prestij lisans
doktora 1,18951" ,42644 ,006 ,3510 | 2,0280
lisans lise ,16545 ,13921 ,235 -,1083 ,4392
onlisans -,05406 ,11552 ,640 -,2812 ,1731
yuksek -,33788" ,15992 ,035 -,6523 -,0234
lisans
doktora 1,13545" 42232 ,007 ,3051 1,9658
yuksek lise ,50333" ,18735 ,008 ,1350 8717
lisans onlisans ,28382 ,17049 ,097 -,0514 ,6190
lisans ,33788" ,15992 ,035 ,0234 ,6523
doktora 1,47333" ,44054 ,001 ,6071 2,3395
doktora lise -,97000" ,43345 ,026 -1,8223 -1177
Onlisans -1,18951" 42644 ,006 -2,0280 -,3510
lisans -1,13545" 42232 ,007 -1,9658 -,3051
yiksek -1,47333" ,44054 ,001 -2,3395 -,6071
lisans
P<,005 anlamlidir.

Tablo 21°de katilimcilarin egitim diizeylerine gore prestij boyutundaki farkliliklar

goriilmektedir. Tabloda doktora mezunu egitim diizeyine sahip isgorenlerin lise, lisans, 6n
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lisans ve yiiksek lisans mezunu katilimcilardan farklilagtigi goriilmiis ve H12 kabul

edilmistir.

Tablo 22

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore rol modellik boyutundaki farkliliklar

(I) alan1 (J) alam Ortalama Stardart Anlamlilik | 95% giiven aralig
farki (1-J) sapma
Alt Ust
sinir sinir
lise oOnlisans -,16687 ,13117 ,204 -,4248 ,0910
lisans -,15341 ,12074 ,205 -,3908 ,0840
yuksek -,49107" ,16249 ,003 -,8106 -,1716
lisans
doktora ,63750 ,37594 ,091 -,1017 1,3767
Onlisans lise ,16687 ,13117 ,204 -,0910 ,4248
lisans ,01346 ,10020 ,893 -,1835 ,2105
yiksek -,32420" ,14786 ,029 -,6149 -,0335
lisans
doktora ,80437" ,36985 ,030 ,0772 1,5316
lisans lise ,15341 ,12074 ,205 -,0840 ,3908
Rol Onlisans -,01346 ,10020 ,893 -,2105 ,1835
modellik yiksek -33766" 13870 015 | -6104 | -,0650
lisans
doktora ,79091" ,36629 ,031 ,0707 1,5111
yuksek lise ,49107" ,16249 ,003 1716 ,8106
lisans onlisans ,32420" ,14786 ,029 ,0335 ,6149
lisans ,33766" ,13870 ,015 ,0650 ,6104
doktora 1,12857" ,38209 ,003 3773 1,8798
doktora lise -,63750 ,37594 ,091 -1,3767 ,1017
onlisans -,80437" ,36985 ,030 -1,5316 -,0772
lisans -,79091" ,36629 ,031 -1,5111 -,0707
yiksek -1,12857" ,38209 ,003 -1,8798 -,3773
lisans

P<,005 anlamlidir.
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Tablo 22’de katilimcilarin egitim diizeylerine gore rol modellik boyutundaki

farkliliklar goriilmektedir. Tabloda yiiksek lisans mezunu katilimcilarin; 6n lisans, lisans, lise

ve doktora mezunu katilimeilardan farklilastigi goriilmiis ve H13 kabul edilmistir.

Tablo 23

Katilimeilarin egitim diizeylerine gore kariyer destegi boyutundaki farkliliklar

(1) alan1 (J) alam Ortalama Stardart Anlam 95% giiven aralig1
farki (I-J) sapma lilik
Alt Ust
sinir sinir
Lise onlisans -,16010 ,13235 227 -,4203 ,1001
lisans -,13227 ,12183 278 -,3718 ,1073
yuksek -,46333" ,16395 ,005 -,71857 -,1410
lisans
doktora ,73000 ,37933 ,055 -,0158 1,4758
Onlisans lise ,16010 ,13235 227 -,1001 4203
lisans ,02782 ,10110 ,783 -,1710 ,2266
yuksek -,30324" ,14920 ,043 -,5966 -,0099
Kariyer lisans
Destegi doktora 89010" 37319 018 | 1563 | 1,6239
Lisans lise ,13227 ,12183 278 -,1073 ,3718
Onlisans -,02782 ,10110 ,783 -,2266 ,1710
ylksek -,33106" ,13995 ,019 -,6062 -,0559
lisans
doktora ,86227" ,36959 ,020 ,1356 1,5890
ylksek lise ,46333" ,16395 ,005 ,1410 ,7857
lisans énlisans ,30324" ,14920 ,043 ,0099 ,5966
lisans ,33106" ,13995 ,019 ,0559 ,6062
doktora 1,19333" ,38553 ,002 ,4353 1,9514
Doktora lise -,73000 ,37933 ,055 | -1,4758 ,0158
Onlisans -,89010" ,37319 ,018 | -1,6239 -,1563
lisans -,86227" ,36959 ,020 -1,5890 | -,1356
yliksek -1,19333" ,38553 ,002 -1,9514 | -,4353
lisans

P<,005 anlamlidir.
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farkliliklar goriilmektedir. Tabloda yiiksek lisans mezunu katilimcilarin; 6n lisans, lisans, lise

Tablo 23’de katilimcilarin egitim diizeylerine gore kariyer deste§i boyutundaki

ve doktora mezunu katilimeilardan farklilastigi goriilmiis ve H14 kabul edilmistir.

Tablo 24

Aragtirma hipotezlerinin kabul edilme ve reddedilme durumlari
Bagimsiz degiskenler Bagimli Degiskenler Anlamlilik | Sonug
H: | Kariyer Destegi Genel Cekicilik ,000 Kabul Edildi
H> | Kariyer Destegi Takip Etme Niyeti ,000 Kabul Edildi
Hz: | Kariyer Destegi Prestij ,0000 Kabul Edildi
Hs | Psikososyal Destek Genel Cekicilik ,898 Reddedildi
Hs Psikososyal Destek Takip Etme Niyeti ,004 Reddedildi
Hs Psikososyal Destek Prestij ,000 Kabul Edildi
H7; | Rol Modellik Genel Cekicilik ,000 Kabul Edildi
Hs | Rol Modellik Takip Etme Niyeti ,000 Kabul Edildi
Hy Rol Modellik Prestij ,000 Kabul Edildi
Demografik Degiskenler Bagimli Degiskenler Anlamlilik Sonug
Hio | Yas Farki Psikososyal Destek ,017 Kabul Edildi
Hiu | Egitim Diizeyi Takip Etme Niyeti ,021 Kabul Edildi
Hi, | Egitim Diizeyi Prestij ,005 Kabul Edildi
Hiz | Egitim Diizeyi Rol Modellik ,007 Kabul Edildi
His | Egitim Dizeyi Kariyer Destegi ,008 Kabul Edildi
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Is hayatinn siirekli bir degisim igerisinde olan dinamik yapis: ile beraber piyasada
rekabet avantaji elde edebilmenin yontemleri de degisim gostermektedir. Bu durumu
farkeden orgiitler, bu degisimlerden en hizli haberdar olan Y-Z kusagi isgorenlerden en
yiiksek diizeyde yararlanmaya c¢alismaktadirlar. Orgiitler ayn1 zamanda yeniliklere hakim
olan Y-Z kusag1 bireyleri orgiit biinyelerine katabilmek i¢in is modellerinde de degisiklikler
yapmaktadir. Orgiit biinyesine dahil edilmeye galisilan bu yetenekli ve donanimli bireylerin
orgltu farkedebilmesi adina oOrgiitsel g¢ekicilik diizeyinin 6nemi de bu noktada ortaya
cikmaktadir. Kusaklarin farkli yasam tarzlar1 ve sosyal hayatlari ile baglantili olarak ¢alisma,
iletisim kurma ve motive olma sekilleri farklilik gosterebilmektedir ancak bu farkliliklart
tehdit olarak algilamak yerine bu noktadan hareket edildiginde orgiitlerin avantajli bir

konuma gelebilecegi diisiiniilmektedir.

AB-28 iilkeleri incelendiginde isgiiciiniin %30’unun Y kusag1 isgorenlerden,
%?2’sinin ise Z kusag1 isgorenlerden olustugu goriilmektedir (Cilingir ve Kenanoglu, 2017:
3). Bubilgiler dogrultusunda geng isgorenler ile ilgili 6rgiit i¢i politikalarin ilerleyen yillarda
teknolojinin daha da gelismesi ile birlikte ¢ok daha 6nemli bir konuma gelecegi
ongoriilmektedir. Isgdren-isveren iliskilerinin gelistirilebilmesi i¢in iki tarafin da bu
gelisime agik olmasi gerekmektedir. Yonetimin daha agik ve destekleyici, isgorenin ise
ogrenmeye ve gelismeye agik bir konumda olmasi 6nemli bir husustur. Statii farkliliklar
gozetilmeden Ogrenme siirecinin saglikli isleyebilmesi i¢in bilingli ve etkin bir caba
gosterilmedik¢e smif farkliliklarindan dogan catigmalarin orgiit i¢i sinerjiyi olumsuz

etkilemeye devam etmesi kaginilmaz hale gelmektedir (Imai, 2014: 174-175).

Etkili bir mentorluk iligkisi igerisinde mentor ile menti arasindan statiilerden kaynakl
sayg1 bulunurken bu farkliliklardan dogan ¢atisma durumunun ortadan kaldirilmis olmasi
gerekmektedir. Bu farkliliklar da mentor ile mentinin ortak amaglar etrafinda bir araya
gelmesi ile miimkiin olabilmektedir. Geng isgdrenlerin bulunduklar orgiitte iist yonetimde
yer alan kisilere mentorluk yapmasi1 durumunu ifade eden tersine mentorluk siireci, geng
isgorenlerin is hayatlarinda daha aktif ve verimli hale gelmelerini saglayacaktir. Cotugna ve
Vickery (1998)'nin ¢alismasinda {iniversite 6grencileri ile meslek sahibi iggdrenler internet

konusunda bilgi aligverisinde bulunabilmeleri adina eslestirilmistir. Menti konumundaki
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meslek sahibi isgorenler, bu durumdan ¢ok memnun kaldiklarini belirterek, 6grencilerden
ogrenmenin zevkli bir siire¢ oldugunu ifade etmislerdir (Cotugna ve Vickery, 1998).
Boylelikle statii farki gzetmeden bilgi aligverisi yapilabilecek ortam saglandiginda verimli
sonuclar elde edilebilecegi ve bu durumun orgiitler acisindan dikkate alinmasinin énemli

adimlarin baglangici olabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitlerin, yenilik¢i ¢aligmalardan olan tersine mentorluk uygulamalari ile 6rgiitsel
cekiciliklerini arttirmaya yonelik ¢alismalarinin ayni zamanda mevcut isgoérenlerinin orgiitte
kalmaya devam etmeleri agisindan 6nemli olabilecegi ongoriilmektedir. Nitekim literattirde
bu varsayimi destekleyecek caligmalar da mevcuttur. Hughes ve Rog (2008), yaptiklar
calisma ile orgiitsel ¢ekicilik diizeyinin artmasi ile isten ayrilma niyetinin azalacagini ifade
etmislerdir (Hughes ve Rog, 2008: 750-751). Terzi (2020) de benzer sekilde, gelistirdigi
Olcek ile tersine mentorluk ve isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu

ortaya koymustur (Terzi, 2020: 134).

Yapilan arastirmalar sonucunda bu tez calismasi i¢in bir model gelistirilmis ve
Istanbul’da bulunan 387 gen¢ kusak isgdrenden veri toplanmustir. Verilerin toplandig
anketlerin igerigini; lic boyutlu tersine mentorluk 6lgegi (17 soru), ii¢ boyutlu Orgiitsel
cekicilik 6lgegi (15 soru) ve dort adet demografik soru olusturmaktadir. Anketlere ilk olarak
glivenirlik ve faktor analizleri yapilmistir. Glivenirlik analizinde her iki Olgegin de iyi
derecede glvenilir oldugu goriilmiis ve faktor analizi ile faktor yuklerinin uygulama igin

yeterli sekilde dagildig1 goriilmiistiir.

Tersine mentorluk ve Orgiitsel ¢ekicilik arasindaki iligkilerin varliginin incelendigi
korelasyon analizi bulgularina gore tersine mentorlugun kariyer destegi boyutu ile, orgiitsel
cekicilik dlgeginin genel cekicilik, takip etme niyeti ve prestij boyutlar1 arasinda pozitif
yonde ve anlamh iligkiler tespit edilmistir. Bundan baska, tersine mentorluk O6l¢eginin
psikososyal destek boyutu ile, orgiitsel ¢ekicilik 6l¢eginin genel ¢ekicilik, takip etme niyeti
ve prestij boyutlar1 arasinda da pozitif yonde ve anlamli iliskiler oldugu goriilmiistiir. Son
olarak, tersine mentorluk 6l¢eginin rol modellik boyutu ile, 6rgiitsel ¢ekicilik 6lgeginin genel
cekicilik, takip etme niyeti ve prestij boyutlar1 arasinda da pozitif yonde ve anlamli iliskiler

oldugu goriilmiistiir.

Bagimsiz degisken olan tersine mentorlugun bagimli degisken olan Orgiitsel

cekiciligi hangi diizeyde etkiledigini gbzlemlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.
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Analiz sonucunda tersine mentorlugun kariyer destegi boyutunun; orgiitsel ¢ekiciligin takip
etme boyutunu, genel ¢ekicilik boyutunu ve prestij boyutunu pozitif yonde ve anlamli
sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Bu analiz yorumlandiginda tersine mentorluk uygulamasi ile
mentor roliindeki geng¢ kusak isgorenlerin, kariyerleri agisindan mentorluk yaptiklar: st
kademe yoneticilerinden destek almalari, yapilan bilgi aligverisi sayesinde kariyer
hedeflerini gerceklestirirken faydalanacaklari bilgileri daha hizli edinebilmeleri gibi
durumlarin; orgiitlere kars1 gelistirdikleri c¢ekicilik diizeyini 6nemli oranda etkiledigi

sonucuna varilmistir.

Regresyon analizlerinin devaminda, tersine mentorluk dl¢eginin psikososyal destek
boyutunun yalnizca prestij boyutunu anlamli bir gekilde etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Geng isgorenlerin, psikososyal destek boyutu ile mentorluk yaptiklari siire¢ igerisinde
iistleriyle iletisimlerinin kuvvetlenmesi ve sosyal anlamda aligveriste bulunabilmeleri
fikrinin, bahsi gecen Orgiitiin prestijini etkiledigi sonucuna varilmistir. Nitekim Tokatl
(2020)’nin yaptig1 ¢alisma incelendiginde, mentilerin mentorlarina kolaylikla ulagip iletisim
kurabilmesinin daha faydali olabilecegi bu nedenle 6rgiitlerin bu iletisim agina gerekli nemi
vermesi gerektigi sonucu elde edilmistir. (Tokatli, 2020: 90). Benzer olarak bu ¢aligmada da
psikososyal destek olarak ifade edilen bu konunun orgiitiin prestijini etkiledigi sonucuna

varilmistir.

Son olarak tersine mentorlugun rol modellik boyutunun; orgiitsel ¢ekiciligin takip
etme boyutunu, genel ¢ekicilik boyutunu ve prestij boyutunu pozitif yonde ve anlamh
sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Mentor olan gen¢ isgdren, rol modellik fonksiyonu
vasitasiyla menti roliindeki yoneticilerinin sorunlarina ¢éziim iiretme, onlara 6rnek teskil
etme gibi firsatlar elde etmektedir. Ayrica bu durum orgiit tarafindan desteklenmekte ve
mentor bu sayede farkli bakis agilar1 elde ederken sorunlara ¢ozim uretme konusunda da
deneyim kazanmaktadir. Analizler incelendiginde bu kazanimlarin gen¢ isgdrenlerdeki

orgutsel cekicilik diizeyini etkiledigi sonucuna varilmaistir.

Demografik degiskenlere gore, arastirmada yer alan tersine mentorluk ve orglitsel
cekicilik degiskenlerinde farklilik meydana gelip gelmedigini test etmek i¢in anova testi
yapilmustir. Literatiir incelendiginde Ibrahimoglu (2008), mentorluk seviyesiyle cinsiyet
arasinda iliski olmadigim belirtirken (Ibrahimoglu, 2008: 196) benzer olarak Turban ve
Dougherty (1994) de yaptiklar1 ¢aligma ile mentilerin cinsiyetiyle mentorlugun baglatilmasi,

kariyer ve psikososyal fonksiyonlar arasinda iliski olmadigin1 ifade etmislerdir. Tersine
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mentorluk agisindan da yapilan analizler sonucunda cinsiyete gére farklilik olduguna dair

bir sonug goriilmemistir.

Anova testi sonuglariin devaminda katilimcilarin yaslarina gore psikososyal destek
boyutunda farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Psikososyal destek boyutunda en biiyiik
farkliligin 18-25 yas grubu isgorenlerde oldugu tespit edilmistir. Analize gore 18-25 yas
grubu isgorenlerin, psikososyal destek fonksiyonunun getirdigi iletisim ortamina diger yas

grubundaki katilimcilardan daha fazla 6nem verdigi sonucu ¢ikarilabilmektedir.

Analizlerin devaminda katilimeilarin egitim diizeyleri ile Orgutl takip etme niyetleri,
prestij, rol modellik ve kariyer destegi boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit
edilmistir. Noe (1988), yaptig1 calismada mentilerinin egitim diizeyleri arttikga kariyer
fonksiyonlarinin arttig1 sonucuna varmistir (Noe, 1988: 472). Yapilan calismada da benzer
sayilabilecek bir sonug olarak kariyer destegi boyutundaki farkliligin en ¢ok yiiksek lisans

mezunu katilimeilarda oldugu sonucuna varilmistir.

Tersine mentorluk konusu, calisma igerisinde detayl olarak bahsedildigi gibi yeni
sayilabilecek bir uygulama oldugu icin Uzerine yapilmis ¢ok fazla galisma olmadigi
goriilmektedir. Ancak benzer arastirmalar incelendiginde, Akcay (2014)’mn yaptigi
caligmada gilinlimiizde orgiitlerin basarili olabilmesindeki en biiyiik kaynagin insan oldugu
sonucu goriilmiistiir. Bu nedenle de orgiitlerin kendilerini basariya gotiirecek nitelikli
isgorenleri etkilemeleri ve orglite ¢gekmelerinin 6nemi vurgulanmistir. Zanco (2021)’nun
yaptigi ¢alismada da Akgay’t destekler nitelikte, ¢alismaya katilan bireylerin, Orgut
tarafindan kendilerine ve diisiincelerine deger verildigini hissetmeleri ile orgiitiin basariya
ulagabilmesi arasindaki iligkiler irdelenmistir. Ana fikir olarak ele alindiginda yapilan bu
calismada, tersine mentorluk uygulamasi ile orgiitlerin, isgorenlere kendilerini daha faydali
ve degerli hissedebilecekleri bir firsat vermeleri ile Orgutsel gekicilik arasinda pozitif yonde
bir iligki oldugu ortaya konmustur. Boylelikle orgutlerin insan kaynagi olan isgorenlere,
beklentileri dogrultusunda deger ve firsat vermeleri ile orgiitiin basarisinin artabilecegi ile

surulebilir.

Sonug olarak calisma i¢in olusturulan on dort hipotezin on ikisi kabul edilmistir.
Calisma incelendiginde yapilan analizlerin ve sonucunda erigilen bulgularin, kurulan
arastirma modelindeki iliskileri istatistiksel olarak agikladigi goriilmistiir. Sonraki

caligmalar i¢in asagidaki oneriler sunulmaktadir:
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Calismanin 6rneklemi genisletilerek farkli sonuclar elde edilebilir.

Tersine mentorluk ve orgutsel cekicilik arasindaki iliski, araci veya diizenleyici
degiskenler ile daha derinlikli agiklanabilir.

Tersine mentorlugun bagimsiz degisken olarak ele alinip, isgorenlerin farkli
tutumlarinin bagimlhi degisken oldugu calismalar, tersine mentorlugun farkli
sonuglarini ortaya cikarabilir.

Tersine mentorluk uygulamasmin farkli kusaklardaki etkileri karsilastirmali

incelenebilir.
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EK 2. ANKET FORMU

Degerli Katilimci; Bu anket formu, bilimsel bir calismaya veri toplamak amaciyla gelistirilmistir. Anket formuna
litfen isim yazmayiniz. Konuya ydnelik objektif ve gercekgi degerlendirmelerinizi istirham ederim.

Saygilarimizla,

Berfin AKANSU (Ganakkale Onsekiz Mart Universitesi-Lisansiisti E§itim Enstitiisii- Yénetim ve Organizasyon)

Lutfen, asagidaki ifadelerin, isyeriniz ve kendiniz ile ilgili durumu ne 6lgiide yansittigini
"“"1-kesinlikle katilmiyorum”, “2-katilmiyorum?”, “3-ne katiliyorum ne
dekatiimiyorum”, “4-katiliyorum”, "5-kesinlikle katiliyorum” siklarindan
birtanesini isaretleyerek belirtiniz.

Tersine Mentorluk uygulamasini gergeklestiren kurum;

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Nede

Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Benim i¢in, s6z konusu kurum ¢alismaya elverisli bir yerdir.

2. Son ¢arem olmadig siirece, s6z konusu kurumda ¢alismak istemezdim.

3. Bana gore s6z konusu kurum, galismak i¢in cazip bir yerdir.

4. S6z konusu kurum hakkinda daha fazla bilgi edinmek isterdim.

5. S6z konusu kurumda, olasi bir pozisyon benim i¢in ¢ok ¢ekicidir.

6. S6z konusu kurum tarafindan yapilacak is teklifini kabul ederdim.

7. Bir igveren olarak, s6z konusu kurum ilk tercihlerimden biri olurdu.

8.S6z konusu kurum, beni is gorlismesine ¢agirsaydi, giderdim.

9. S6z konusu kurumda ¢aligmak i¢in biiyiik ¢caba sarf ederdim.

10. S6z konusu kurumu, i arayan bir arkadasima tavsiye ederdim.

11. S6z konusu kurumda ¢alisan kisiler, muhtemelen burada ¢alistyorum
demekten gurur duyuyorlardir.

12. S6z konusu kurum, galigmak i¢in saygin bir yerdir.

13. S6z konusu kurum, muhtemelen ¢ok iyi igveren olarak
anilmaktadir.

14. S6z konusu kurum, galismak igin prestijli bir yerdir.

15. S6z konusu kurumda ¢alismak isteyecek muhtemelen pek ¢ok kisi vardir.

Lutfen, asagidaki ifadelerin, isyeriniz ve kendiniz ile ilgili durumu ne 6lglide yansittigini
"“1-kesinlikle katilmiyorum”, “2-katilmiyorum”, “3-ne katiliyorum ne
dekatilmiyorum”, “4-katiliyorum”, "5-kesinlikle katiliyorum” siklarindan
birtanesini isaretleyerek belirtiniz.

Gorev yaptiginiz kurumu disiindiginizde;

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne KatiiyorumNe
de Katilmiyorum

KatiliyoruM

Kesinlikle

Katiliyorum

16. Isverenimin haftada bir de olsa, isle ilgili faydali olabilecegim konularla
ilgili bana zaman ayirmasi, isime olan sevgimi artiracaktir.

17. Isverenimin bazi konularda disaridan hizmet almasindansa, o konularda
benden destek istemesi igyerime olan sevgimi artirir.

18. Haftada bir de olsa tirettigimiz tirtinler hakkinda isverenimle birlikte

internette aragtirma yapmaktan keyif alirdim.




19. Kisiligime, becerilerime ve yeteneklerime uygun ekstra gorevlerin ne
olacag1 konusunda isverenimle goriis aligverisinde bulunabilecegim bir ortam
olsaydi mutlu olurdum.

20. Isverenimin yeni iiretilecek iiriinler konusunda fikrimi almasi, isime olan
sevgimi artirir.

21. Isverenimin fikirlerimi 6nemsemesi, degerli oldugumu hissettirerek isimi
daha ¢ok sevmemi saglar.

22. Calistigim igyerinden digaridaki insanlara gururla bahsedemiyor olmak
beni isyerimden sogutuyor. Isyerimden gururla bahsetmek isterim.

23. Calistigim isyerindeki halimin fotografini, isyerimin fiziki sartlarindan
utandigim i¢in sosyal medya hesaplarimda (facebook, instagram vb.)
paylagsmiyorum. Sartlar iyilesirse, paylasimim artar.

24. Isverenim vakit ayirp isle ilgili fikirlerimi dinlerse, iste olup bitenler ve
isyerine katkilarim konusunda ¢evreme daha fazla bilgi verirdim ve bundan
mutlu olurdum.

25. Isyerimin fiziki sartlarinin iyilestirilmesi konusunda fikrim
almsaydi, isimi daha ¢ok severdim.

26. Isverenim vakit ayirarak isle ilgili fikirlerimi dinlerse, bu isletmede
caligmaya devam etme konusunda zorunluluk hissedebilirim.

27. Y1l igerisinde fuarlar ve sehir dis1 is seyahatlerine igverenimle birlikte
gidebilme olanagim olsa, is hayatimin geri kalanini bu isletmede gecirmekten
mutluluk duyardim.

28. Isverenimle is disindaki konular (saglik,aile, ekonomi, spor vb.)
hakkinda goriisebilme imkanim olsaydi, isyerimle ilgili olumsuz
diistincelerim azalirdi.

29. Sadece tiretim atdlyesindeki isler yerine iretim sonrast siireglerle
(pazarlama, dijital pazarlama, e-ticaret, miisteri hizmetleri vb) ilgili konularda
da fikrim alinirsa, isimi daha ¢ok sevebilirim.

30. Isverenimin sosyal medya, bilgisayar ve teknoloji kullanimi gibi konularda,
goriislerimi almasi ise olan ilgimi ayrica artirir.

31. Geng insanlarin iirettigimiz tirtinlerden beklentileri konusunda benden bilgi
istenmesi halinde isyerime katki saglamaktan mutlu olurum.

32. Yaptigimiz isler ve iirtinlerimizin hedef kitleye yeterince ulastirilmasi
konusunda, firsat verilirse igyerime yardimci olmaktan memnuniyet duyarim.

Kisisel Bilgiler Formu
Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek
Yasiniz: ( )18-25 ( )26-33 ( )34-41

Mezuniyet Dlzeyiniz: ( ) Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans (
Doktora

GOrev sureniz: () 1 yildanaz ( ) 1-Syil ( ) 6-10 yil ( ) 11-15 yil ( ) 16-20 y1l



