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Gliniimiizde yetkinlik gelistirme, kariyer tatmini, is performansi ile algilanan istihdam
edilebilirlik kavramlari, orgiitsel davranis literatiiriinde dnemli kavramlar arasindadir. S6z konusu
kavramlar ve bu kavramlar arasindaki iliskilerin bilinmesi, isletmelerde her kademedeki
yoneticilere ve ¢alisanlara hem orgiitsel hem de bireysel gelisimin nasil olmasi gerektigi ile ilgili
konularda yol gosterir. Bu kavramlar arasindaki iligkilerin incelenmesi 6nem arz etmektedir ve
literatiirde yapilan inceleme neticesinde, soz konusu kavramlar arasindaki iliskilerde aracilik
etkisinin incelendigi herhangi bir ¢alismanin yapilmadig: tespit edilmistir. Bu kapsamda yapilan
caligmanin amaci, yetkinlik gelistirmenin kariyer tatmini ve is performansina etkisini ve bu iliskide
aracilik roliiniin olabilecegi degerlendirilen bireylerin algilanan istihdam edilebilirligin aracilik
etkisinin olup olmadigini arastirmaktir. Bu ¢alismada kolayda orneklem ve anket yontemleri
kullanilmigtir. Veriler, 6 adedi devlet ve 3 adedi vakif olmak iizere toplam 9 {iniversitede caligan
178 6gretim gorevlisi ve memurdan toplanmigtir. Anket sonucunda toplanan verilerin analizinde R
programlama dili kullanilmigtir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirligi faktor analizi ve giivenirlik
testi ile test edilmistir. Kurulan hipotezler korelasyon ve regresyon analizleri ve Sobel testleri ile
incelenmis ve c¢alismanin sonunda elde edilen bulgular yorumlanmistir. Yapilan caligmanin
sonunda, yetkinlik gelistirmenin i performansinin artmasinda 6nemli oldugu, ancak kariyer
tatminin artmasinda ise etkili olmadig1 tespit edilmistir. Ayrica, algilanan istihdam edilebilirligin
yetkinlik gelistirme ile kariyer tatmini arasindaki iliskide aracilik roliiniin olmadig1 ve yetkinlik
geligtirme ile is performansi arasindaki iliskide ise kismi aracilik roliiniin oldugu sonucuna
ulasilmustir.
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THE EFFECT OF COMPETENCY DEVELOPMENT ON CAREER
SATISFACTION AND JOB PERFORMANCE: MEDIATION ROLE OF
SELF-PERCEIVED EMPLOYMENT

ABSTRACT

Today, competency development, career satisfaction, job performance and perceived
employability concepts are among the important concepts in organizational behavior literature.
Knowing these concepts and the relationships between these concepts guides managers and
employees at all levels of the business in matters related to how organizational and individual
development should be. It is important to examine the relationship between these concepts and as a
result of the review in the literature, it was found that no study was conducted to investigate the
mediation effect in the relations between these concepts. The aim of this study is to investigate the
effect of competence development on career satisfaction and job performance, and whether the
perceived employability of individuals evaluated as mediators in this relationship may be
mediated. Data were collected from 178 lecturers and civil servants working in 9 universities, 6 of
which were state and 3 were foundations. In this study, sampling and questionnaire methods were
used. R programming language were used for the analysis of the data collected at the end of the
questionnaire. The validity and reliability of the scales were tested by factor analysis and reliability
test. The hypotheses were examined by correlation and regression analysis and Sobel tests and the
findings obtained at the end of the study were interpreted. At the end of the study, it has been
found that competency development is important in increasing job performance, but it is not
effective in increasing career satisfaction. In addition, it was concluded that self-perceived
employability had no mediation role in the relationship between competency development and
career satisfaction, and that there was a partial mediation role in the relationship between
competence development and job performance.

Keywords: Competency Development, Career Satisfaction, Job Performance, Self-
Perceived Employability.

GIRIS
Guniimiizde ¢ok hizli bir degisim yasanmaktadir. Her giin degisen
piyasa sartlarinda oOrgiitler daha rekabetci olmak ve varligin siirdiirebilmek i¢in
gecmise nazaran daha esnek olmak zorundadir. Bu durumdan calisanlar da
etkilenmektedir. Insanlarin mevcut bilgisi, yetenegi ve deneyimi ise girmek ve
isyerinde mevcut konumunu korumak icin yetersiz kalmaktadir. Bu kapsamda is
giivencesi kavrami yerini istihdam edilebilirlik kavramima birakmustir. istihdam

edilebilirlik; bireyin yeni bir is elde etme konusunda sahip oldugu diisiinceler
biitiiniidiir (Ozgelik Bozkurt ve Ozkog, 2019: 5.266).
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Kariyer tatmini, kiginin kariyerinde belirlemis oldugu hedeflerine
ulasma derecesinden duydugu memnuniyettir (Yiksel, 2005: s.305). Kariyer
tatmini; iicret, isin dogasi, calisma sartlar1 gibi Orgiitsel faktorlerden; calisma
arkadaslar ile yonetici tutum ve davraniglart gibi grup faktorlerinden; bireyin
ihtiyaglariyla, beklentileriyle ve isle ilgili ¢ikarlariyla ilgili bireysel faktorlerden;
inang, deger ve tutum gibi kiiltiirel faktorlerden; ekonomik ve sosyal cevre ile
devletle ilgili cevre faktorlerinden etkilenir (Cavus ve Imadoglu, 2017: 5.99).
Kariyer tatmini, bireysel ve organizasyon performansi i¢in énem arz etmekte
devamsizlik ve isgiicii devir oranini azaltmaktadir (August ve Waltman, 2004).

Insanlar geleceginden endise duymadan calistig takdirde kariyerinden
tatmin olur, bunun bir sonucu olarak da yiiksek performans gosterir. Gelecekten
endise duymadan caligmanin kendini gilivende hissetmenin yolu da giincel
olmayi, gelismeleri takip etmeyi ve Orgiitin amaclarin1 gerceklestirecek
yetkinliklere sahip olmay1 gerektirir. Is giivencesi, ¢alisanin isinin mevcut
sekliyle devamliligina iliskin algisidir (Onder ve Wasti, 2002). Is giivencesi olan
kisilerle karsilagtirildiginda is giivencesizliginin; daha diigiik is tatmini, daha
yiliksek oranda fiziksel saglik sorunu, daha yiiksek seviyede psikolojik sikinti
(Probst, 2004: s.3), yiiksek seviyede tiikkenmislik, daha diisiik esenlik ve yasam
tatmini (Yeves Bargsted, Cortes, Merino, ve Cavada, 2019: ss.1-2) gibi
caligsanlar tizerinde bircok olumsuz etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Algilanan istihdam edilebilirlik; bireyin niteliklerine uygun bir is bulabilme
konusundaki algis1, kolay is bulabilecegine dair diisiincesidir (Ozgelik Bozkurt
ve Ozkog, 2019: s.266). Algilanan istihdam edilebilirlik tanimindan da
anlagilacag lizere kisinin is gilivencesi olmasa bile is bulabilecegine vurgu
yapmakta, is giivencesizliginin yarattigr olumsuzluklari ortadan kaldirmaktadir.
Bu kapsamda, yeni kariyer yaklasiminda is giivencesinin yerini istihdam
edilebilirlik kavramu ile degistirildigi ifade edilmektedir (de Vos, de Hauw ve
van der Heijden, 2011: s.438). Dolayisiyla, yetkinligin gelistirilmesi bireysel bir
sorumluluk olmakla birlikte ayn1 zamanda orgiitiin de sorumluluklar1 arasinda
yer almaktadir (Hallier, 2009). Bireysel sorumluluk, kisinin davranisi ve tutumu
ile ilgilidir. Orgiit agisindan bu, insan kaynaklari uygulamalarinda kendini
gosterir. Yoneticiler de orgiit igin gerekli oldugunu degerlendirdigi yetkinliklerin
isgorenlere kazandirilmasi konusunda, gerekli destegi saglamali ve ihtiyag
duyulan kaynaklari tahsis etme konusunda tereddiit etmemelidir.

Yapilan yazin arastirmasinda bagimsiz degisken (Yetkinlik gelistirme)
ve araci degisken (Algilanan istihdam edilebilirlik) ile bagimli degiskenler
(Kariyer tatmini ve is performansi) arasindaki iliskilere dair ayr1 ayr1 ¢caligmalara
rastlanmig olmakla birlikte bu degiskenlerin tamaminin birlikte ele alindigi bir
arastirmaya rastlanmamustir. Bagimsiz degisken olarak ele alinan yetkinlik
gelistirme ile bagimli degisken olarak ele alman kariyer tatmini ve is
performansi arasindaki iliskinin araci degisken olarak ele alinan algilanan
isttihdam edilebilirlik degiskeni vasitasiyla meydana gelip gelmediginin tespit
edilmesi 6nemli bir bulgu olacaktir. Ayrica oOrgiitsel davranisi etkileyen ve
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birbiri ile iligkili olan degisken sayismin bir arada degerlendirilmesi, diger bir
anlatimla daha fazla enstriimanin dikkate alinmasi daha isabetli karar verilmesini
saglayacak, yoneticilerin ve orgiitiin basarisini artiracaktir.

Bu kapsamda, bu calisma Blau (1964) tarafindan gelistirilen, orgiitsel
davranmist agiklamak konusunda en etkili kavramsal paradigma olarak
degerlendirilen (Cropanzano ve Mitchell, 2005: s.874) sosyal miibadele kurami
kapsaminda ele alinmis, yetkinlik gelistirmenin kariyer tatmini ve is
performansina etkisini ve bu iligkide aracilik roliiniin olabilecegi degerlendirilen
bireylerin algilanan istihdam edilebilirligin aracilik etkisinin olup olmadig
arastirilmistir. Bu ¢alismanin s6z konusu kavramlar arasindaki iligkilerin tespit
edilmesi, oOrgiitsel davranis literatiirii ile Orgiitlerin ve bireylerin gelisimi i¢in
insan kaynaklar1 fonksiyon alaninda gorevli personel ve arastirmacilar tarafindan
olusturulabilecek programlara katk: saglayacagi degerlendirilmistir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE
A. YETKINLIK GELISTIRME (YG)

Orgiitiin amaglarim gergeklestirebilmesi icin isgdrenin niteligi, yetenegi,
davranis1 ve tutumu onemlidir. Ancak bu 6zelliklerin 6lgiilmesi kolay degildir.
Bu kapsamda orgiin egitim, meslek i¢i egitim, deneyim ve kisisel ozellikler
dikkate alinabilir ancak bunlarin higbiri, belirli bir rol i¢in gerekli olan ideal
davranislar1 ve ozellikleri tanimlamak igin yeterli degildir. Ayrica bu hususlar
isgérenin Orgiitiin gerektirdigi standartlara ve seviyelere uygun performans
gosterecegini  garanti etmemektedir. Dolayisiyla bireysel performansin is
hedefleri ile iligskilendirilmesi daha dogru bir yaklasim olarak goriilmekte, bu
konuda bir¢ok orgiit de yetkinlikleri kullanmaktadir.

Yetkinlik, kisisel bir Ozelliktir, kisinin daha etkili, daha dstiin bir
performans gostermesini saglayan bir dizi aligkanlik veya is yerinde gosterdigi
cabasina ekonomik deger katan bir yetenektir (McClelland, 1973). Boyatzis’e
(1982, 2007) gore yetkinlik, kisinin bir iste istlin performans gostermesini
saglayan temel niteligidir. Zarifian (1999) ise yetkinligi, bir bireyin inisiyatif
alma, Ongoériilenin Gtesine ulasma, iste karsilasilan yeni durumlari anlama,
kontrol etme ve bunlarin sorumlulugunu {iistlenme, boylece taninma kapasitesi
olarak ifade etmistir. Tanimlardan da anlasilacag: iizere yetkinlik, bir bireyi
digerlerinden ayiran bilgi, beceri ve nitelikleri iceren gozlemlenebilir
davranislardir. Dolayisiyla yetkinligin bilgi, beceri ve tutum olmak iizere {ii¢
boyutu oldugu séylenebilir (Budak, 2008: $.53).

Yetkinlik kavrami zaman zaman yeterlilik kavrami ile es anlamh
kullanilmaktadir. Ancak yetkinlik, bireyin olaganiistii performansini diger
bireylerden ayiran kisisel ozelliklerini, yeterlilik ise bireyin isini yapabilmesi
igin gerekli olan minimum is standartlarini yerine getirebilme durumunu ifade
etmektedir. Ayrica yeterlilik, yetkinligin 6n sartidir (Karahan ve Kav, 2018:
s.161).
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Yetkinlik gelistirme ise isgorenin dgrenme ve kariyer yetkinliklerini
daha iist seviyeye c¢ikarmak igin Orgiit ve isgdren tarafindan yiiriitilen
faaliyetleri ifade etmektedir (Forrier ve Sels, 2003). Dolayisiyla yetkinligin
belirli asamalardan gectikten sonra, egitim yoluyla gelistirilebilecegi ve
sonuglarinin da oOlgiilebilecegi sdylenebilir. Bu kapsamda degerlendirildiginde,
yetkinlik gelistirme konusunda hem isgorenin hem de o6rgiitiin sorumlulugundan
bahsedilebilir. Isgéren mesleki gelisiminin ve buna baglh maddi ve manevi
motivasyon araclarmin ancak oOrgiitiin istedigi yetkinliklere sahip olmak ve
bunlar1 kullanmak suretiyle elde edilebilecegini, orgiit yoneticileri de hedeflerine
ancak belirli yetkinlige sahip isgorenler araciligiyla ulagabilecegini bilmelidir.

Yetkinlik, deneyim yoluyla da gelistirebilir. Deneyim yolu ile
gelistirilen yetkinlik daha kisiseldir ve deneyimin kazanildigi orgiitiin bakis
acisini yansitir (Sveiby, 1997). Deneyim ve uygulama ile yetkinlik gelistirme
durumunda bile bilgi boyutuna oOncelik verilmesi gerekir. Yetkinligin
gelistirilmesi konusunda hangi yol segilirse secilsin yoneticiler, 6nce Orgiitiin
ihtiyag duydugu yetkinlikleri belirlemeli, daha sonra bu yetkinliklerin
gelistirilmesi i¢in imkan yaratmali, yeterli miktarda kaynak ayirmali, iggérenin
de bu kapsamda gerceklestirilen faaliyetlere katilmasini saglamalidir.

Yetkinlik, kisinin isteki rolii ile sorumluluklarinin 6nemli boliimiinii
etkileyen, isteki performansi ile baglantili, kabul edilen standartlarla dl¢iilebilen,
egitim ve gelisim yolu ile ilerletilebilen bilgi, beceri ve 6zellik gruplaridir (Biger
ve Diiztepe, 2003: 14). Yetkinlik, sozliiklerde “yeterli olma” ya da “ustalik”
performansi anlaminda kullanilmakta, insan kaynaklar1 performans yonetiminde
de benzer sekilde etkili ve iistiin performansi ifade etmektedir (Arat, 2008: s.15).
Bu kapsamda yetkinlik ayn1 zamanda miikemmel performansin elde edilmesinde
ayirt edici bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan gozlemlenebilir davraniglar olarak
tanimlanmakta ve kisilerin becerilerini organizasyon i¢in deger iiretecek ya da
degere katkida bulunacak sekilde kullanabilme yetenegi olarak kabul
edilmektedir (Bicer ve Diiztepe, 2003: s.14). Yetkinlik kavrami bireysel
performansi, dolayisiyla orgiit performansini etkileyen 6nemli bir kavram olarak
degerlendirildiginden arastirmacilarin da dikkatini ¢ekmistir. Bu kapsamda;
orgiitsel 6grenme ile yetkinlik gelistirme arasinda anlaml bir iliski bulundugu
(de Vos, Dewettinck ve Buyens, 2009), orgiit ikliminin yetkinlik geligtirmeyi
etkiledigi (Sandberg, 2000), yetkinlik gelistirme programlarma katilimin, kariyer
firsatlarinin algilanmasini kolaylastirdigi (Burke ve McKeen, 1994), is rotasyonu
ile algilanan bilgi-beceri gelisimi ve yetkinlik gelistirme arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski bulundugu (Schneider, Brief ve Guzzo, 1996) tespit edilmistir.

B. KARIYER TATMINI (KT)

Kariyer, bir kiginin hayati boyunca sahip oldugu isle ilgili tecriibeler
dizisidir (Decenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: s.196). Kariyer tatmini, bireyin
yaptigt ve meslegi hakkinda gosterdigi olumlu duygulan igerir (Shawer ve
Alkahtani, 2012: s.1337). Kariyer tatmini, kisinin kariyer beklentisini orgiit
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tarafindan sunulan fiili durumla karsilagtirmasiyla ilgili 6znel bir kavramdir. Bu
kapsamda, kariyer tatmini, isgorenin mesleki hedeflerine, geliriyle ilgili
hedeflerine ulasmasina, mesleginde ilerlemesine ve basarili olmasina, yeni
beceriler edinmesine baghdir (Greenhaus, Parasuraman ve Wormley, 1990:
S.64). Dolayisiyla kariyer tatmini, bireyin kariyeri vasitasiyla gelirini artirma,
kendini gelistirme, basarili olma gibi farkli hedeflerine ulasip ulasmadigini
degerlendirmesidir (Hofmans, Dries ve Pepermans, 2008). Kisaca, kariyer
tatmini, bireyin is hayatinda amaclarma ulasmasindan duydugu memnuniyeti
ifade etmektedir.

Kariyer tatmini, kariyer arastirmalarinda 6nemli bir konuma sahiptir.
Ciinkii 6znel basar1 duygulari birgok is davranisi ve iyi olma hali ile yakindan
ilgilidir (Abele ve Spurk, 2009). Nitekim yapilan aragtirmalar kariyer tatmini ile
orgiitsel baglilik, yaraticilik ve yenilikgilik, sorumluluklarini daha ¢ok yerine
getirme ve verimlilik arasinda anlamli baglantilar oldugunu ortaya koymustur
(Poon, 2004; Peluchette, 1993). Ayrica kariyer tatmininin ise devamsizlik ile
isgiicii devrini de azalttig1 ifade edilmektedir (August ve Waltman, 2004). Odiil
dagiliminin adil olmamasi, is yiikii, stres, is-yasam dengesizligi (Lepnurm,
Dobson, Backman ve Keegan, 2007; Giirkan ve Kogoglu, 2014: 5.590) ile etnik
veya cinsiyet gibi konularda ayrimcilik yapilmasi ise kariyer tatminini
azaltmaktadir (Giirkan ve Kogoglu, 2014: 5.590).

Kariyer tatmini ile ilgili yapilan diger aragtirmalarin neticesinde; is-aile
catismasi ile kariyer tatmini arasinda bir iligki bulunmadigr (Yiiksel, 2005),
kariyer tatmininin isten ayrilma niyeti tizerinde olumsuz bir etkisinin bulundugu
(Gergek, vd., 2015), kariyer tatmininin terfi veya transfer edilecek pozisyonun
gerektirdigi yetkinlik diizeyi ile pozitif yonde bir iligkisinin bulundugu tespit
edilmistir (Kaymaz, 2009). Lepnurm vd. (2007) kariyer tatmininin is sartlari,
odiillerin esit sekilde dagilmamasi, is yiki, stres, bireylerin 6zel ve is hayatlar
arasindaki ¢atigmalardan olumsuz olarak etkilendigini belirtmekte ve bunun is
performansint etkiledigini belirtmektedir. August vd. (2004) g¢aligmalarinda
kariyer tatmininin bireysel ve organizasyon performansi ve yetkinlik gelistirme
icin onemli oldugu gibi is devamsizlig1 ve isgiicii devir oranin1 da azaltan bir
durum oldugunu belirtmektedir.

C. iS PERFORMANSI (IP)

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi
veya isgorenin davranis bicimidir (Bingdl, 2003: s.273). Is performansi,
isgorenin oOrgiite katkida bulunmasi, orgiitiin de isgérenin orgiite katkida bulunup
bulunmadigimi degerlendirmesidir (Meyer ve Peng, 2006). En temel diizeyde is
performansinin davranis ve sonu¢ olmak iizere iki boyutu bulunmaktadir
(Borman ve Mortowidlo, 1993). Davranis boyutu, iste yapilmasi gereken amaca
yonelik eylemleri, sonu¢ boyutu ise bu eylemlerin neticesini ifade eder.
Dolayisiyla is performansi, is taniminda yer alan is gereksinimleri vasitasiyla
isgorenin Orgiitsel performansa katkisi ile resmi 6diillendirme sisteminin parcasi
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olan ve orgiitsel performansa katki saglayan bu eylemleri icerir (Williams ve
Karau, 1991). is performansi, sadece kisinin bilgi, beceri ve gabasina bagh degil,
aynt zamanda isletme yOnetiminin bu g¢abayr artiracak ortami ve kosullar
saglamasina baglidir (Yildiz vd., 2014: s.235). Kisaca is performansi, orgiitiin
verimli bir sekilde caligmasini saglayan faaliyetlerin toplamim ifade etmektedir
(Motowidlo vd., 1997).

Is performansi, orgiit icin Snemli oldugu kadar isgéren igin de énemlidir.
Orgiit, rakiplerine iistiinliik saglamak, hedeflerini gerceklestirmek ve basarili
olmak igin yiiksek performans gosteren isgorenleri istihdam etmelidir. Isgoren
icin yliksek performans, manevi anlamda 6viing, mutluluk ve tatmin kaynagidir;
maddi anlamda ise terfi etme orgiit i¢in vazgegilmez olma veya sektdrde taninma
anlami tagimaktadir (Rageb, Abd-El-Salam, El-Samadicy ve Farid, 2013: s.54).

Yapilan aragtirmalar neticesinde; is performansi ile is tatmini arasinda
pozitif ve anlaml, isten ayrilma niyeti ile negatif ve anlamli bir iliski
(Tekingiindiiz, Top ve Seckin, 2015; Ceylan ve Ulutiirk, 2006) oldugu tespit
edilmistir. Aile sirketleri iizerinde yapilan bir ¢calismada da sirkette calisan aile
iiyelerinde is tatmininin is performansi {izerindeki etkisinin aile iiyesi olmayan
caliganlara gére daha az oldugu goriilmiistiir (Shu, Gong, Xiong ve Hu, 2018).

C. ALGILANAN ISTIHDAM EDILEBILIRLIK (AIE)

Istihdam, kisinin istegine, egitimine ve yeterlilik seviyesine uygun
stirdiiriilebilir bir isi elde etme becerisi olarak tanimlanabilir (Rothwell, Herbert
ve Rothwell, 2008). Diger bir anlatimla istihdam, kisinin bir ig bulmasi, buldugu
bu iste kalict olmasi, igyerinde farkli roller ve gorevler iistlenmesi, gerektiginde
yeni bir ig bulmasi ve isin geregini yapmasidir (Hillage ve Pollard, 1998).
Tanimdan da anlasilacag iizere, istihdam, bireyler igin kariyer, oOrgiitler igin
isgiicii kapsaminda degerlendirilmektedir.

Istihdam edilebilirlik ise bireyin yeni bir ise girme ya da mevcut isinde
caligmaya devam etme olasiligina yonelik kendi disilinceleri seklinde
tanimlanmaktadir (Gergek ve Elmas Atay, 2017: 5.92). Bu kapsamda istihdam
edilebilirlik; bilgi, beceri ve tutum gibi hususlarin, kariyer yonetimi, is arama ve
orgiite uyum gibi yeteneklerin kullaniminin, yaptigimi pazarlayabilme
yeteneginin ve kisisel durum ile isgiicii piyasasinin bir birlesimidir (Hillage ve
Pollard, 1998). Dolayisiyla istihdam edilebilirlik, bireysel niteliklerden, kurum
ici ve kurum dis1 faktorlerden etkilenmektedir. Nitekim McQuaid ve Lindsay
(2005), gelistirdigi modelde istihdam edilebilirligi etkileyen unsurlar arasinda
bireysel faktorleri, kisisel durumu ve dis faktorleri ele almistir (Aktaran: Gergek
ve Elmas Atay, 2017: 5.93).

Algilanan istihdam edilebilirlik algisi, bireyin mezuniyet sonrasi tam
zamanli is bulma konusunda basarili olma olasiligi hakkindaki 6zgilivenini,
algisim1 ve inancim ifade eder (Rothwell ve Arnold, 2007). Insanlar, gercek
yetenekleri i¢in nesnel anlamda dogru olanin aksine kendi algisina gore karar
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verir. Bundan dolayi, bireyin nasil hissettigi ve davrandigi, genellikle kendi
yeteneklerine yonelik gerceklerden ziyade bunlar hakkindaki inanciyla daha ¢ok
ilgilidir. Bu yaklagim istihdam edilebilirlik konusunda bireye daha fazla
sorumluluk yiiklendigini ima etmektedir. Nitekim Fugate vd. (2004) ile Fugate
ve Kinicki (2008), caligsmalarinda istihdam edilebilirligin, igverenler tarafindan
onem verilen bilgi, beceri, yetenek ve diger oOzellikleri edinerek elde
edilebilecegini ve bunun bireyin kariyer tatminini de etkileyecegini
vurgulamustir,

Yapilan aragtirmalar neticesinde; yetkinlik gelistirmeyi giiclii bir sekilde
destekleyen bir orgiit kiiltiirliniin istihdam edilebilirlik {izerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugu (Nauta, Van Vianen, Van der Heijden, Van Dam ve
Willemsen, 2009), algilanan istihdam edilebilirlik ile kariyer tatmini arasinda
pozitif ve anlamli (Ng, Van Vianen, Van der Heijden, Van Dam ve Willemsen,
2005), yine bireyin sorumluluklarini yerine getirebilmesi igin gerekli olan bilgi
ve beceri ile i¢ ve dig isgiicli piyasasindaki degisikliklere uyum saglama
yeteneginin algilanan istihdam edilebilirlik ile pozitif ve anlamli bir iliski
bulundugu (Rothwell vd., 2009) tespit edilmistir.

Bu c¢aligmada ele alinan degiskenlerin tamaminin Blau (1964) tarafindan
gelistirilen sosyal miibadele kuramu ile ilgili oldugu soylenebilir. Soyle ki; sosyal
miibadele kurami, ¢aligsanlar ile organizasyon arasinda var olan goéreli ama net
bir sekilde belirli olmayan, beklentilerle iligkili karsilikli zorunluluklari ifade
etmektedir ve ¢alisanlar Orgiit faaliyetlerinin kendileri agisindan faydal
olduguna inandiklar1 Olgiide Orgiite baglillk ve yiiksek performans
gostermektedir (Turung ve Celik, 2010: s.189). Diger bir anlatimla orgiitiin
sergiledigi olumlu bir davranis karsisinda g¢alisanin da olumlu bir davranig
gosterme yikiimliligi bulunmaktadir (Bahar, 2019: s.240). Bu kapsamda
orgiitiin calisanlarinin yetkinligini gelistirmesi, ¢aliganin kariyerinde belirlemis
oldugu hedeflere ulagmasini, dolayisiyla memnuniyetini artiracak, bu durum
caliganin daha yiliksek performans gdstermesini saglayacaktir. Benzer sekilde
Orgiit tarafindan ¢alisanlara hem orgiit hem de calisanlar tarafindan 6nem verilen
bilgi ve becerilerin kazandirilmasi, diger bir anlatimla istihdam edilebilirlik
diizeyinin artirilmasi kariyer tatminini ve is performansim artiracaktir. Kisaca,
igverenin veya yoneticinin ¢aliganlar1 gozetmesi durumunda sosyal miibadeleden
soz edilebilir ve oOrgiit ile ¢alisan arasinda giiven, sadakat ve karsilikli baglilik
gibi olumlu is davraniglar yaratilabilir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 5.875).

D. ARASTIRMA DEGiSKENLERIi ARASINDAKI iLISKiLER VE
ARASTIRMANIN HiPOTEZLERIi

Hall (2002), kariyer basarisi igin yetkinlik gelistirmenin gerekli
oldugunu ifade etmektedir. Fleisher, Khapova ve Jansen (2013), yaptiklari
arastirma  neticesinde, c¢alisanlarin  yetkinliklerinin  gelisimine katkida
bulunmanin orgiit kiiltiiriinii, yeteneklerini ve baglantilarin1 gelistirdigini, bu
katkilarin ¢aliganlarin kariyer tatmin diizeyine bagli oldugunu, c¢alisanlarin
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kariyerinden tatmin olmasi durumunda da oOrgiite daha fazla katkida
bulundugunu tespit etmistir. de Vos vd. (2011), siibjektif kariyer basarisinin
gostergelerinden birisini kariyer tatmini olarak ifade etmis ve yetkinlik
gelistirme ile kariyer basarisi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski
bulmustur. Bu kapsamda H; hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hy: Yetkinlik gelistirme ile kariyer tatmini kavramlar: arasinda anlamll
ve pozitif yonde bir iligki mevcuttur.

Orgiit tarafindan gerceklestirilen formal veya informal yetkinlik
gelistirme faaliyetlerinin algilanan istihdam edilebilirlik tizerinde 6nemli bir
etkisi oldugu ifade edilmektedir (de Vos vd., 2011: s.439; Van der Heijden vd.,
2009). Ayrica Van der Heijde ve Van der Heijden (2006) tarafindan yapilan
arastirmada yetkinlik gelistirme ve algilanan istihdam edilebilirlik arasinda
pozitif bir iligki bulundugu tespit edilmistir. Nauta vd. (2009), bireysel gelismeyi
giiclii bir sekilde destekleyen orgiit kiiltiirlinlin istihdam edilebilirlik iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu tespit etmistir. Bu kapsamda H, hipotezi su sekilde
belirlenmistir:

H,: Yetkinlik gelistirme ile algilanan istihdam edilebilirlik kavramlar:
arasinda anlamly ve pozitif yonde bir iligki mevcuttur.

Rivera vd. (2012), yaptiklar1 yazin aragtirmasinda ig performansi i¢in en
degerli yetkinliklerin uygulama, karar verme, problem ¢dzme ve &grenme
kapasitesi oldugunu, is birligi, iletisim, takim caligmasi gibi kisilik 6zelliklerinin
de bu kapsamda degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir. Benzer sekilde
yetkinlik {izerine yapilan arastirmalarda; iletisim, liderlik, miisteriye odaklanma,
anlayis ve duygusal hassasiyetin (Freire vd., 2011), takim caligsmasi, problem
¢bzmenin ve karar vermenin (Prades vd., 2010), 6grenme isteginin ve gelisme
arzusunun (Riveira, 2004) is performansi i¢in en degerli yetkinlikler oldugu
ifade edilmektedir (Aktaran: Rivera vd. 2012: s.1193). Akhtar (2010), yaptig
aragtirma neticesinde yetkinligin, motivasyon ve sansla birlikte performansi
etkileyen {i¢ temel unsurdan biri oldugu sonucuna ulagmistir (Aktaran: Zafar ve
Mat, 2012: s.206). Bu kapsamda Hjs hipotezi su sekilde belirlenmistir:

Hs: Yetkinlik gelistirme ile is performansi kavramlart arasinda anlamh
ve pozitif yonde bir iligki mevcuttur.

De Vos vd. (2011), algilanan istthdam edilebilirlik ile kariyer tatmini
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugunu; algilanan istihdam edilebilirligin
de yetkinlik gelistirme ile kariyer tatmini arasinda tam aracilik rolii oldugunu
belirlemistir. Algilanan istihdam edilebilirlik, c¢alisanlarin yetkinliklerini
gelistirmesi ve bu yetkinlikleri kullanmasi ile ilgilidir. Eby, Butts ve Lockwood
(2003), calisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesi ile kariyer tatmini arasinda
pozitif bir iliski tespit etmistir. Bu kapsamda H, ile Hs hipotezi su sekilde
belirlenmistir:
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H,: Algilanan istihdam edilebilirlik ile kariyer tatmini kavramlart
arasinda anlamly ve pozitif yonde bir iligki mevcuttur.

Hs: Algilanan istihdam edilebilirligin yetkinlik gelistirme ile kariyer
tatmini arasinda aracilik etkisi bulunmaktadir.

De Cuyper vd. (2014), yaptiklar1 aragtirmada algilanan istihdam
edilebilirlik ile performans ve yardimlasma arasindaki pozitif iliskinin is
giivensizliginin artmasi durumunda zayifladigini tespit etmistir. Bu kapsamda
algilanan istihdam edilebilirlik ile i performansi arasinda pozitif ve anlaml bir
iliski olduguna dair He hipotezi su sekilde belirlenmistir:

He: Algilanan istihdam edilebilirlik ile is performansi arasinda pozitif
yonde ve anlamly bir iligki vardir.

Yetkinlik gelistirme ve is performansi arasinda algilanan istihdam
edilebilirligin aracilik etkisinin bulunup bulunmadigina dair literatiirde bir
arastirmaya rastlanmamistir. Yetkinlik gelistirme ve algilanan istihdam
edilebilirlik ile i performansi arasinda ayr1 ayri pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu goz oOniine alindiginda algilanan istihdam edilebilirligin yetkinlik
gelistirme ve is performansi arasinda aracilik etkisinin olup olmadiginin
arastirilmasi gerektigi soylenebilir. Ciinkii aracilik etkisi bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisini agiklamaya yardimci olmaktadir (Glirbiiz,
2019: 5.47). Yetkinlik gelistirmenin is performansina neden olmasinin, algilanan
istihdam edilebilirlik vasitasiyla meydana gelip gelmediginin tespiti onem arz
etmektedir. Bu kapsamda H- hipotezi su sekilde belirlenmistir:

H;: Algilanan istihdam edilebilirligin yetkinlik gelistirme ve ig
performanst arasinda aracilik etkisi bulunmaktadir.

Bu kapsamda hipotezlerin daha iyi anlagilmasi maksadiyla olusturulan
yedi adet hipotezin grafiksel goésterimi, diger bir anlatimla arastirma modeli
Sekil 1’de verilmistir.
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Sekil 1.  Arastirma Modeli

Algianan
istthdam

etme

Kariver
tatmini

Yetkinlik
gelistirme

Is
performansi

1. UYGULAMA

Bu boliimde; ¢alismanin amaci, ¢aligmanin yapildigi yer, anakiitle ve
orneklem, ankete katilan kisilerin demografik 6zellikleri, ¢alismada kullanilan
Olcekler ve bu olgeklere iliskin gecerlilik ve giivenirlilik analizleri, ¢aligmanin
sinirliklari, ¢alismada kullanilan yontem, olusturulan hipotezler ile ilgili yapilan
analizler ve bulgular yer almaktadir.

A. CALISMANIN AMACI

Yapilan calismanin amaci, yetkinlik gelistirmenin hem kariyer tatmini
hem de is performansi tizerindeki dogrudan etkisi ile bu iligkilerdeki algilanan
istihdam edilebilirligin aracilik roliiniin olup olmadigini incelemektir.

B. CALISMANIN YAPILDIGI YER, ANAKUTLE VE
ORNEKLEM

Calisma, 01 Mayis-15 Haziran 2019 tarihleri arasinda Ankara ilinde
bulunan 3 devlet ve 6 vakif olmak iizere toplam 9 iiniversite (Iktisadi ve idari
Bilimler Fakiilteleri)’de yapilmistir. Yapilan ¢alismada 6rneklem cergevesi, bu
iiniversitelerde gorev yapan dgretim elemanlari (Prof. Dr., Dog. Dr., Dr. Ogretim
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Uyesi, arastirma gorevlisi, okutman, 6gretim gorevlisi) ile memur statiisiinde
bulunan g¢aliganlardir. Caligmadaki veri seti, drneklem ¢ercevesinde yapilan yiiz
ylize anket teknigi ile elde edilen birincil verilere dayanmaktadir.

Yapilan c¢alismada orneklem biiyiikliigliniin belirlenebilmesi i¢in (1)
no’lu formiilden yararlanilmistir (Eygii ve Giilliice, 2017).
__ Npaz?
n_(1\1—1)012+pqz2 (1)

Formiil-1’de n: Orneklem sayisi, N: Anakiitle sayisi, p: Incelenecek
olaymn goriiliis siklig1 (olasilig), q: Incelenecek olayin goriilmeyis sikligr (1-p),
Z: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda
bulunan teorik deger (%(1-a) diizeyinde Z test degeri, o= Onem diizeyi), d:
Olayin goriiliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma (hata (tolerans) pay1)
olarak simgelenmistir. Bu formiil anakiitle sayisinin bilinmesi halinde
kullanilmaktadir.

Calismanin yapildig1 donemde internetten yapilan arastirma neticesinde
9 iniversitenin iktisadi ve idari bilimler fakiiltelerinde gorevli 6gretim elemani
ve calisan sayisinin toplam 287 oldugu tespit edilmistir. Yapilan ¢aligmada
miimkiin oldugunca biiyiik 6rnekle ¢alismak icin ankete katilanlarin oranlar1 0,5
olarak alinmis, %5 6nem diizeyinde %5 hata pay: ile ana kiitleyi temsil edecek
ornek biytikliigi (Eygii ve Giilliice, 2017);

_ 287 % 0,5 % 0,5 * 1,96 * 1,96
~ (286 % 0,05 * 0,05) + (0,5 * 0,5 * 1,96 * 1,96)

n = 164

olarak bulunmustur. Arastirmada hedeflenen minimum &rnek biiyikligi 164
kisidir. Anket uygulamasinda eksik ve hatali doldurulmus anketler ile hig
doldurulmamig anketlerin olabilecegi diisiiniilerek 287 adet anket sahaya
striilmiistiir. Anket uygulamasi yapildiktan sonra eksik ve bos anketler
ayiklanmig ve geriye 178 anket kalmistir. Bu say1 hedeflenen 164 sayisindan
fazladir.

C. ANKETE KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERIi

Calismanin EK’inde yer alan ankete katilan kigilere ait demografik
ozellikler Tablo 1’de yer almaktadir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Ozellik Frekans | Degisken Ozellik Frekans
1. 24 ve alts 4 kisi
. 2.25-34 50 kisi
Cinsiyet ; IE;";'; 12(8) 11251 Yas | 3.35-44 60 kisi
: 3 4. 45-54 48 kisi
5. 55 ve istii 16 kisi
1. Okuryazar i
degil )
. 1. Evli 126kisi | Egitim | 2 Okurvazar 4 kisi
Medeni Hal .. 3. Ilkokul .
2. Bekar 52 kisi Durumu 6 kisi
4, Ortaokul .
- 46 kisi
5 Lise 122 kisi
6. Universite §
is Pozi 1. Yonetici 22 kisi Kurumu 1. Kamu 108 kisi
s rozisyonu 1 5 Calisan 156 kisi 2. Ozel 70 kisi
- 1. Akademik 98 kisi
Statiisii 2. Memur 80 kisi

Tablo-1"de yer alan demografik bilgiler incelendiginde; yapilan ankete
178 kisinin katildigi ve ankete katilim sayisinin miiteakip asamalarda yapilan
analizler kapsaminda yeterli oldugu sonucuna varilmistir. Uygulanan ankette
agirlikli olarak erkeklerin, evlilerin, calisanlarin ve kamu {iiniversitelerinde
caligan ve Universite mezunu olanlarin yer aldigi goriilmektedir. Ancak ankete
katilanlarin statii olarak akademik ve memur statiisiinde personel olmasindan
dolay1 verdikleri cevaplarda fark olup olmadigmnin test edilmesine ihtiyag
duyulmustur. Bu kapsamda katilimcilarin statiisiine gore her bir Olcekte
verdikleri cevaplarin ortalamasinda fark olup olmadig t-testi ile test edilmistir.
Akademik personel ile memur statiisiinde bulunan personel arasinda bir fark
olmadig1r goriilmiis, analizler bu bulgu cergevesinde yapilmistir. Kurulan
hipotezler asagida yer almaktadir.

Yetkinlik Gelistirme Kariyer Tatmini
Hy: Ort. fark yoktur. Ort. fark yoktur.
Hy: Ort. fark vardr. Ort. fark vardir.
trest =0.727 p(0,344)>0.05 trest =0,655 p(0.09)>0.05

H, kabul H, kabul
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Is Performansi Alg. Isth. edilebilirlik

Hy: Ort. fark yoktur. Ort. fark yoktur.

Hi: Ort. fark vardir. Ort. fark vardir.
trest =0.537 p(0,085)>0.05 trest =0,827 p(0,233)>0.05
H, kabul H, kabul

D. CALISMADA KULLANILAN OLCEKLER

Calismada kullanilan &lgeklerden Yetkinlik Gelistirme Olgegi ile
Kariyer Tatmini Olgegi’nin Tiirkge’ye uyarlanmasi bu calismayr yapan
arastirmacilar tarafindan yapilmistir. Diger 6lgekler ise daha once Tiirkiye’de
yapilan ¢esitli arastirmalarda kullanilmis Olgeklerdir. Bu Olgekler, sadece
aciklayici ve dogrulayict faktor analizi ile kontrol edilmis ve giivenirlilik
katsayilarinin hesaplanmasi ile yazindaki referans degerleri karsilagtirilmstir.

Calismada kullanilan 6l¢eklerden uyarlamasi yazarlar tarafindan yapilan
Olgekler i¢in Brislin vd. (1973) tarafindan onerilen yontem kullanilmistir. Bu
kapsamda; kullanilacak o6lg¢ekler igin uyarlama karar1 verilmis, oOlgegin
Tiirkce’ye cevrilmesi icin 3 kisilik bir komisyon olusturulmus, yine 3 kisilik bir
komisyon marifetiyle geri ¢eviri yapilmistir. Miiteakiben her iki dili ve kiiltiirii
bilen geviri ve geri-geviri komisyonunda yer almamis 3 kisiden olusan bir
komisyondan Olgegin orijinal hali, cevirisi ve geri cevirisini karsilastirmasi
istenmis ve Oneriler dogrultusunda gerekli diizeltmeler yapilmistir. Tiim bu
islemler yapildiktan sonra 6l¢egin gerekli islevi yerine getirip getirmedigini test
etmek amaciyla odak grup c¢aligmasi ile bir 6n test yapilmistir. Son asamada
uyarlanan dlgegin gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir.

Caligmada kullanilan Olgekler ile ilgili 6zet bilgi asagida, kullanilan
anket EK’te verilmistir.

1. Yetkinlik Gelistirme Olgegi: Yetkinlik gelistirme 6lgegi, de Vos vd.
(2011) tarafindan olusturulmus, gecerlilik ve giivenirlilik calismasi yapilmistir.
Olgekte tek faktor yapili 12 soru yer almaktadir. Arastirmacilar tarafindan
Cronbach alpha degeri 0,82 olarak bulunmustur. Tiirk¢e’ye uyarlamasi ise bu
calismada yapilmis, miiteakiben gecerlilikleri ve giivenirlikleri kontrol
edilmistir. Gegerlilik ¢alismasinda kapsam gecerliliginin saglanmasinda Slgek
sorular1 uzmanlar tarafindan incelenmis ve biitiin sorularin ¢alismada kullanilan
konuya ve ornekleme uygun olduguna karar verilmistir. Yap1 gecerliliginin
kontrolii i¢in 89 kisilik 6rneklem grubu ile galisilmus ve faktor analizi sonucunda
0lcek sorularin yine tek faktor yapili olarak olustugu tespit edilmistir. Ayrica
KMO degeri 0,78, Bartlett testi degeri 1876,25 (p=0,000 ve anlamli), y* degeri
115,83 ve p anlamhilik degeri 2,1e-06 olarak bulunmustur. Miiteakiben
giivenirlilik calismast yapilmis ve Cronbach alpha degeri 0,798 olarak
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hesaplanmustir. Olgekte katilimeilarin sorularr cevaplamasi icin “1. Kesinlikle
Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 5. Kesinlikle katiliyorum” olacak sekilde 5°li
Likert uygulanmustir.

2. Kariyer Tatmini Olgegi: Kariyer tatmini 6lcegi, Spurk vd. (2011)
tarafindan olusturulmus, gecerlilik ve giivenirlik calismas1 yapilmistir. Olcekte
tek faktor yapili 5 soru yer almaktadir. Arastirmacilar tarafindan Cronbach alpha
degeri 0,85 olarak bulunmustur. Olgcegin Tiirkce’ye uyarlamasi, gecerlilik ve
giivenirlilik calismasi ise bu c¢alismada yapilmistir. Gegerliliginin saglanmasi
icin kapsam gecerliligi ile ilgili olarak uzman personelden yararlanilmis, yapi
gecerliliginde ise faktér analizi yontemi kullanilmistir. Uzmanlar 6lcek
maddelerini inceledikten sonra herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina ihtiyag
duymamistir. Faktor analizi sonunda KMO degeri 0,84, Bartlett testi degeri
1457,14 (p=0,000 ve anlamli), x* degeri 27,56, ve p anlamlilik degeri 4,4e-05
olarak bulunmustur. Daha sonra yapilan giivenirlilik analizi sonunda ise
Cronbach alpha degeri 0,8214 olarak hesaplanmstir. Olgekte katilimcilarin
sorulart cevaplamasi i¢in “l. Kesinlikle Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 5.
Kesinlikle katiliyorum” olacak sekilde 5°1i Likert uygulanmustir.

3. Is Performansi Olcegi: Is performansi 6lcegi, ilk olarak Kirkman ve
Rosen (1999) tarafindan olusturulmus ve daha sonra Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan yapilan farkli bir calismada kullanilmistir. Her iki ¢alismada 6lgegin
giivenirligi 0,70 degerinin iistiinde bulunmustur. S6z konusu 6lcek, Tiirkiye’de
ilk olarak Col (2008) tarafindan akademisyenler {izerinde uygulanmis ve 6lgegin
giivenirlilik katsayist 0,82 olarak bulunmustur. Miiteakiben Caliskan ve Akkog
(2012) tarafindan yapilan baska bir calismada, dogrulayici faktoér analizi
sonucunda dlgegin tek faktorlii yapiya sahip oldugu, faktor yiiklerinin 0,53-0,66
arasinda degistigi, O0lcegin Cronbach alfa giivenirlilik katsayisinin ve KMO
degerinin sirasiyla 0,65 ve 0,71, Barlett testinin de anlamli (p=0.000) oldugu
bulunmustur. Olgekte katilimcilarin sorular1 cevaplamasi icin “1. Kesinlikle
Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 5. Kesinlikle katiliyorum” olacak sekilde 5’li
Likert uygulanmistir.

4. Algillanan Istihdam Edilebilirlik Olcegi: Algilanan istihdam
edilebilirlik o&lgegi, Rothwell ve Arnold (2007) tarafindan olusturulmus,
gecerlilik ve gilivenirlik calismasi yapilmistir. S6z konusu olgegin Tiirkce’ye
uyarlamasi ile gegerlilik ve gilivenirlik ¢alismasi ise Ger¢ek ve Elmas Atay
(2017) tarafindan yapilmistir. Rothwell ve Arnold (2007) tarafindan ilk olarak
olusturulmus 6l¢ekte yapi, hedef davranisi 6lgmek maksadiyla iki faktorlii olarak
tasarlanmus, i¢sel istihdam edilebilirlik i¢cin 8 soru ve dissal istihdam edilebilirlik
icin 8 soru olmak iizere toplam 16 adet soru kullanilmisken, Ger¢ek ve Elmas
Atay (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi esnasinda hedef davranigin
Ol¢iilmesinde olgekte yapmin iki faktorli olmasmin ve 10 adet sorunun yer
almasinin uygun olacagi degerlendirilmistir. Rothwell ve Arnold (2007)
olusturdugu 6l¢egin Cronbach alpha degerlerini; igsel istihdam edilebilirlik i¢in



50 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 55, Ocak-Nisan 2020

0,72, digsal istihdam edilebilirlik i¢in 0,79 ve Glgegin toplamu i¢in 0,83 olarak
bulmustur. Ger¢ek ve Elmas Atay (2017) ise olusturdugu olgegin Cronbach
alpha degerini 0,88 olarak bulmustur. Ger¢ek ve Elmas Atay (2017) tarafindan
yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu RMSEA uyum degeri 0,088 olarak
bulunmustur. Bulunan bu deger, yazinda konu ile ilgili yer alan referansa gore
kabul sinirlar igindedir. Olgekte katilimcilarin sorular1 cevaplamasi igin “1.
Kesinlikle Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 5. Kesinlikle katiliyorum” olacak
sekilde 5°li Likert uygulanmstir.

Calismada kullanilan o6lgekler ile ilgili elde edilen verilere iligkin
tanimlayici istatistiklerin yer aldig1 ¢izelge Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Olgeklere Iliskin Tanimlayic: Istatistikler

Olgekler Yapi ssat;;lsll Ort. | St.S. Min Max
Yetkinlik Gelistirme Olgegi Tek 12 3,72 0,84 1 5
Kariyer Tatmini Olgegi Tek 5 3,00 1,09 1 5
is Performansi Olgegi Tek 4 3,96 0,98 1 5
Algilanan istihdam Edilebilirlik Olgegi iki 10 3,56 1,14 1 5

5. Olgeklerin Gegerlikleri ile Giivenirlikleri

Calismada kullanilan dlgeklerin gecgerlikleri ve giivenirlikleri ile ilgili
olarak yapilan ¢aligmalar asagiya c¢ikarilmistir.

- Madde analizi ile ilgili olarak 6lgeklerde yer alan biitiin sorular teker
teker incelenmis ve Olgeklerden herhangi bir sorunun g¢ikartilmamasina karar
verilmistir.

- Olgeklerin alfa katsayilari ile KMO degerleri teker teker hesaplanmis
ve elde edilen degerlerin hepsinin 0,70 degerinin iizerinde oldugu tespit
edilmistir.

- Olgekler, R programlama® dilinde faktor analizine tabi tutulmus ve
elde edilen sonuglara gore her bir 6lcegin bir adet faktdr yapisina sahip oldugu
ve faktor yiiklerinin hepsinin literatiirde genel kabul gérmiis olan 0,30 degerinin
iizerinde oldugu teyit edilmistir. R programlama dilinde Slgeklerin verilerine
uygulanan faktoér analizi sonuglar1 Tablo 3’te olusturulan ¢izelgede yer
verilmistir.

? R programlama dili, 1996 yilinda Yeni Zelanda’da Aucland Universitesi’nde gorevli
Ross Thaka ve Robert Gentleman tarafindan gelistirilmistir. Ancak programlama dilinin
temeli, 1960’11 yillarda Bell Labratories’de John Chambers ve arkadaslari tarafindan
gelistirilen S programlama diline dayanmaktadir (Organli, 2019: 1394-1395).
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Tablo 3. R Programlama Dilinde Yapilan Olgeklerin Faktér Analizi Kodlari

ve Analizi Sonuglari

R paketlerinin ve kiitiiphanelerin yiiklenmesi

install.packages("corpcor™)
install.packages("GPArotation")
library(corpcor)
library(GPArotation)
library(psych)

Yetkinlik Gelistirme Olcegi

Kariyer Tatmini Olcegi

YG=read.csv("C:/Userss/KENAN/Desktop/ YG.csv",
header=TRUE)

YGMatrix <- cor(YG)

head(round(YGMatrix, 2))

cortest.bartlett(YG)

det(YGMatrix)

pcl <- principal(YG, nfactors=12, rotate="none")
plot(pcl$values, type="b")pc2  <-
nfactors=1, rotate="none")
residuals<-factor.residuals(Y GMatrix, pc2$loadings)
residuals<-as.matrix(residuals[upper.tri(residuals)])
large.resid<-abs(residuals) > 0.05
sum(large.resid)/nrow(residuals)

pc3 <- principal(YG, nfactors=1, rotate="varimax")
print.psych(pc3, cut = 0.3, sort = TRUE)

principal(YG,

KT=read.csv("C:/Users/KENAN/Desktop/KT.csv",
header=TRUE)

KT Matrix <- cor(KT)

head(round(KTMatrix, 2))

cortest.bartlett(KT)

det(KTMatrix)

pcl <- principal(KT, nfactors=5, rotate="none")
plot(pcl$values, type="b")

pc2 <- principal(KT, nfactors=1, rotate="none")
residuals<-factor.residuals(KTMatrix, pc2$loadings)
residuals<-as.matrix(residuals[upper.tri(residuals)])
large.resid<-abs(residuals) > 0.05
sum(large.resid)/nrow(residuals)

pc3 <- principal(KT, nfactors=1, rotate="varimax")
print.psych(pc3, cut = 0.3, sort = TRUE)

pc1%values
4
L

0‘0\"‘0‘0\0‘0\0‘0—0_0
T T T T T T
2 4 6 8 10 12

Index

pel$values
2
1

Index

Principal Components Analysis
Call: principal(r = YG, nfactors = 1, rotate = "varimax")
Standardized loadings (pattern matrix) based upon
correlation matrix

V PCl h2 u2 com
YG3 3 0.91 0.83 0.17
YG2 2 0.89 0.80 0.20
YG8 8 0.88 0.77 0.23
YG4 4 0.87 0.76 0.24
YG10 10 0.83 0.69 0.31
YG12 12 0.82 0.68 0.32
YG5 5 0.82 0.67 0.33
YG9 9 0.81 0.66 0.34
1
YG1111 0.79 0.62 0.38 1
YG1 1 0.77 059 041 1
YG7 7 048 023 0.77 1

1
1
1
1
1
1
1
1

YG6 6 0.80 0.64 0.36

SS loadings 7.94

Proportion Var 0.66

Mean item complexity = 1

Test of the hypothesis that 1 component is sufficient.
The root mean square of the residuals (RMSR) is 0.07
with the empirical chi square 115.83 with prob< 2.1e-
06

Fit based upon off diagonal values = 0.99

Principal Components Analysis
Call: principal(r = KT, nfactors = 1, rotate = "varimax")
Standardized loadings (pattern matrix) based upon
correlation matrix

V PC1 h2 u2 com
KT44 0.92 0.84 0.16
0.91 0.83 0.17
0.91 0.83 0.17
0.91 0.82 0.18
0.88 0.78 0.22

PC1

SS loadings 4.11
Proportion Var 0.82
Mean item complexity = 1
Test of the hypothesis that 1 component is sufficient.
The root mean square of the residuals (RMSR) is 0.08
with the empirical chi square 27.56 with
prob < 4.4e-05
Fit based upon off diagonal values = 0.99

PR R R e




52

Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 55, Ocak-Nisan 2020

is Performansi Olcegi

Algilanan istihdam EdilebilirlikOlcegi

IP=read.csv("C:/Userss KENAN/Desktop/IP.csv", AlE=read.csv("C:/Users/KENAN/Desktop/AlE.csv",
header=TRUE) header=TRUE)
IPMatrix <- cor(IP) AlEMatrix <- cor(AlE)
head(round(IPMatrix, 2)) head(round(AIEMatrix, 2))
cortest.bartlett(IP) cortest.bartlett(AIE)
det(IPMatrix) det(AIEMatrix)
pcl <- principal(IP, nfactors=4, rotate="none") pcl <- principal(AIE, nfactors=10, rotate="none")
P plot(pcl$values,  type="b")pc2  <-  principal(IP, | plot(pcl$values, type="b")
nfactors=1, rotate="none") pc2 <- principal(AIE, nfactors=1, rotate="none")
residuals<-factor.residuals(IPMatrix, pc2$loadings) residuals<-factor.residuals(AIEMatrix, pc2$loadings)
residuals<-as.matrix(residuals[upper.tri(residuals)]) residuals<-as.matrix(residuals[upper.tri(residuals)])
large.resid<-abs(residuals) > 0.05 large.resid<-abs(residuals) > 0.05
sum(large.resid)/nrow(residuals) sum(large.resid)/nrow(residuals)
pc3 <- principal(IP, nfactors=1, rotate="varimax") pc3 <- principal(AIE, nfactors=1, rotate="varimax")
print.psych(pc3, cut = 0.3, sort = TRUE) print.psych(pc3, cut = 0.3, sort = TRUE)
3| 8] i
3 e . N
T T T T T T T T T T T T
10 15 20 25 3.0 35 40 2 4 6 8 10
Index Index
Principal Components Analysis Principal Components Analysis
Call: principal(r =IP, nfactors = 1, rotate = "varimax") Call: principal(r =AIE, nfactors = 1, rotate = "varimax")
Standardized loadings (pattern matrix) based upon Standardized loadings (pattern matrix) based upon
correlation matrix correlation matrix
V PC1 h2 u2 com V PCl1 h2 u2 com
IP33 0.89 0.80 0.20 1 AIE9 9 093 0.86 0.14 1
IP11 0.89 0.79 0.21 1 AIE8 8 091 0.83 017 1
IP22 0.88 0.77 0.23 1 AIE7 7 091 0.82 0.18 1
IP44 0.85 0.72 0.28 1 AIE6 6 0.90 0.81 0.19 1
PC1SS loadings 3.08 AIE2 2 090 0.81 0.19 1
Proportion Var 0.77 AIE4 4 089 0.79 0.21 1
Mean item complexity = 1 AIE3 3 0.88 0.78 0.22 1
4 Test of the hypothesis that 1 component is sufficient. AIE5 5 0.87 0.76 0.24 1
The root mean square of the residuals (RMSR) is 0.04 AIE10 100.87 0.75 0.25 1
with the empirical chi square 23.32 with prob < 8.6e- AIE1 1 0.850.72 0.28 1
06 pPC1
Fit based upon off diagonal values = 0.98 SS loadings 7.93
Proportion Var 0.79
Mean item complexity = 1
Test of the hypothesis that 1 component is sufficient.
The root mean square of the residuals (RMSR) is 0.06
with the empirical chi square 54.82 with prob < 0.018
Fit based upon off diagonal values = 0.99
RMSR (RMR)
2
Olcekler (Root Mean Square of
(p) the Residuals (Hatalarin
Ortalama Karakokii)
Yetkinlik Gelistirme Olgegi (YG) 115,83 (2,1e-06) 0,07
Kariyer Tatmini Olgegi (KT) 27,56 (4,4e-05) 0,08
[s Performansi Olgegi (IP) 23,32 (8,6e-06) 0,04
Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi (AIE) 54.82 (0,018) 0,06
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Tablo 3’in 1’inci boliimiinde, R paket programinda agiklayici ve
dogrulayict faktor analizinin yapilabilmesi igin gerekli olan paketler ile bu
paketler igcinde bulunan kiitiiphanelerin yiiklenmesi i¢in gerekli komutlar
yazilmistir. S6z konusu ¢alismada corpcor ve GPArotation paketleri ile bu
paketlerde bulunan corpcor, GPArotation ve psych kiitiiphaneleri kullanilmustir.

Tablo 3’tin 2’nci boliimiinde, agiklayict ve dogrulayici faktor analizinde
kullanilan R komutlar1 yer almaktadir. read.csv() komutu ile veriler excel
tablosundan okunmus, plot() komutu ile yamag¢ grafigi c¢izilmis, principal()
komutu ile temel bilesenler analizi ile faktdrlere ayrilmis ve varimax() segcenegi
tercih edilerek faktorler dondiiriilerek yorumlanmasi kolay hale getirilmistir.
Diger komutlar ise anlatilan komutlar1 destekleyici komutlardir.

Tablo 3’iin 3’iincti bolimiinde yer alan grafikler, yamag¢ grafigidir.
Yamag grafigi aciklayici faktor analizinde analizi yapilan verilerin yapilarimin
kag faktor altinda toplandigini gorsel olarak gostermektedir. Grafikler
incelendiginde, biitiin grafiklerin yatay eksen degerlerine gore bir degerinde
maksimum noktaya ulasti§1 ve daha sonra iki ve diger degerlerde yatay cizgiye
paralel olacak sekilde davranis gosterdigi goriilmektedir. Sonug olarak, verilerin
tek faktor altinda toplandigi yorumu yapilmistir.

Tablo 3’lin 4’lincii bélimiinde yapilan analiz ve elde edilen sonuglar ile
ilgili bilgiye yer verilmistir. Her bir olgegin faktorlerin olusmasinda temel
bilesenler analiz metodu kullanilmistir. Analiz sonucunda her bir 6l¢egin
yapilarinin tek faktdrden olustugu tespit edilmistir. Yetkinlik Gelistirme
Olgegi’nin faktodr yiiklerinin 0,48 ile 0,91 arasinda, Kariyer Tatmini Olgegi’nin
faktor yiiklerinin 0,88 ile 0,91 arasinda, Yetkinlik Gelistirme Olgegi’nin faktor
yiiklerinin 0,85 ile 0,89 arasinda, Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi nin
faktor yiiklerinin ise 0,85 ile 0,93 arasinda degerler aldigi goriilmiistiir. Yazinda
s0z konusu degerlerin 0,30 degerinin iizerinde oldugunda kabul edilebilecegi
belirtilmektedir. Uyum iyiligi degerleri olarak RMSR ve Ki-kare degerlerine
bakilmis, bu degerlerin Yetkinlik Gelistirme Olgegi icin 0,07 ve 115,83, Kariyer
Tatmini Olgegi icin 0,09 ve 27,56, Yetkinlik Gelistirme Olgegi icin 0,04 ve
23,32, Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi icin 0,06 ve 54,82 olarak
bulunmustur. S6z konusu istatistiklerin 6zeti Tablo-3’iin sonunda olusturulmus
cizelge halinde toplu olarak sunulmustur. Ki-kare degerlerinin anlamlilik
degerlerinin hepsinin 0,05 anlamlilik diizeyinden kii¢iik oldugu ve RMSR veya
RMR degerlerinin olmas1 gereken referans degeri olan O<RMRS veya
RMR<0.05 (iyi uyum) ve 0.06<RMRS veya RMR<0.08 (kabul edilebilir uyum)
degeri arasinda oldugu tespit edilmistir °.

® S6z konusu istatistiklere ait referans degerleri ile ilgili detayh teorik bilgi icin Meydan
ve Sesen (2011) tarafindan hazirlanmig yayina bakilabilir.
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E. DEGISKENLERIN ORTALAMA, STANDART SAPMA VE
ILISKi KATSAYILARI DEGERLERI

Calismada kullanilan o6lg¢eklerin ortalama, standart sapma ile iligki
katsay1 degerleri ile bu degerlerin hesaplanmasinda kullanilan R programlama
dilinde yazilmis kodlar Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4. Degiskenlere Ait R Programlama Dili Kodlari, Ortalama, Standart
Sapma ve Iligki Katsay1 Degerleri

install.packages("Hmisc")

library(Hmisc)

'Y Gort=apply(YG,1,mean);Y Gortmatrix=matrix(YGort,176,1)
KTort=apply(KT,1,mean);KTortmatrix=matrix(KTort,176,1)

IPort=apply(IP,1,mean); IPortmatrix=matrix(IPort,176,1)

IAlEort=apply(AIE,1,mean); AlEortmatrix=matrix(AlEort,176,1)
'YGKTIPAIEORTMATRIX=cbind(YGortmatrix,KTortmatrix,|Portmatrix,AlEortmatrix)
rcorr(YGKTIPAIEORTMATRIX, type="pearson™)
'YGKTIPAIEORTORT=apply(YGKTIPAIEORTMATRIX,2,mean)
'YGKTIPAIEORTSTDSAP=apply(YGKTIPAIEORTMATRIX,2,sd)

ort |55 | Yetkinlik | Kariyer i ‘?;ﬁ;}gg;“

gelistirme tatmini performansi edilebilirlik

Yetkinlik gelistirme rr) 3,72 | 0,84 L 0,01'%(1)8 0%5040 0%5000
Kariyer tatmini rr) 3,00 | 1,09 L 0%4000 0%%00
Is performansi Fr) 3,95 0,98 1 00’6%20
S il 1

Tablo 4’iin ilk boliimiinde R programinda kullanilan kodlar yazilmustir.
Bu kapsamda Olc¢eklerin ortalama, standart sapma ve iliski katsayilari
degerlerinin hesaplanmasinda Hmisc paketi ve Hmisc kiitiiphanesi kullanilmigtir.
Analizler kapsaminda ilk olarak 6l¢ek maddelerinin hepsinin ortalamasi ve daha
sonra ortalamasinin ortalamasi alinarak Olgeklerin ortalama degerleri olarak
3,72, 3,00, 3,95 ve 3,56 degerleri bulunmustur. Daha sonra madde ortalama
degerleri kullanilarak her 6lgegin standart sapma degerleri sirasiyla 0,84, 1,09,
0,98 ve 1,14 olarak bulunmustur. Ayrica yine Olg¢eklerin madde ortalama
degerleri kullanilarak Olgekler arasindaki iligki katsayilart hesaplanmis ve
degerleri yukaridaki tabloda, yorumlar ise miiteakip paragrafta agiklanan iligki
katsayilar1 hesaplanmuistir.

Tablo 4’tin ikinci bolimiinde ise elde edilen degerlerle ilgili olarak
yapilan yorumlar yer almaktadir. Iliski katsayilari ile yapilan yorumlarda Evans
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(1996) tarafindan hazirlanan makalede yer alan referans korelasyon degerleri
(“0,00-0,19: ¢cok zayyf, 0,20-0,39: zayif, 0,40-0,59: orta, 0,60-0,79. giiclii ve
0,80-1,00: ¢ok giicli”’) kullamlmistir. Bu kapsamda Tablo 4’te yer alan
degiskenler arasindaki iliski katsayilarina bakildiginda;

- Yetkinlik gelistirme ile kariyer tatmini arasinda anlamsiz bir iligskinin
oldugu (r=0,1 p(0,1308)>0,05),

- Yetkinlik gelistirme ile is performansi arasinda anlamh, ayni yonde
ve orta derecede bir iligkinin oldugu (r=0,54 p(0,000)<0,05),

- Yetkinlik gelistirme ile algilanan istihdam edilebilirlik arasinda
anlaml, ayni yonde ve orta derecede bir iliskinin oldugu (r=0,5 p(0,000)<0,05),

- Kariyer tatmini ile is performansi arasinda anlamh, ayni1 yonde ve
orta derecede bir iliskinin oldugu (r=0,4 p(0,000)<0,05),

- Algilanan istihdam edilebilirlik ile kariyer tatmini arasinda anlamli,
ayni1 yonde ve orta derecede bir iligkinin oldugu (r=0,4 p(0,000)<0,05),

- Algilanan istihdam edilebilirlik ile is performansi arasinda anlaml,
ayn1 yonde ve gii¢lii derecede bir iligkinin oldugu (r=0,62 p(0,000)<0,05) tespit
edilmistir.

Ayrica degiskenlere ait ortalama degerler ile standart sapma degerlerine
bakildiginda aym1 yonde ve istikrarli iliskinin oldugu teyit edilmektedir. Ciinkii
ankete katilanlarin hepsinin verdigi cevaplarin “katiliyorum” sikkinin etrafinda
toplandig1 ve verilen cevaplarin yayiliminin diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir.

F. CALISMANIN SINIRLILIKLARI

Calisma, arastirmanin yapildigi Orneklem, kullanilan o6lgekler, elde
edilen verilerin analizinin yapildig1 R programlama dili ile sinirhidir.

G. CALISMADA KULLANILAN YONTEM

Yapilan c¢alismada, degiskenler arasindaki iliskilerdeki aracilik
testlerinin yapilmasi ile ilgili olarak basit regresyon modeli ve Baron ve Kenny
(1986) tarafindan Onerilen hiyerarsik regresyon modeli kullanilmistir. Bu
modeller, son yillarda sosyal bilimler ile davranis bilimlerinde oldukga fazla
sayidaki bilimsel arastirma girisiminin ayrilmaz bir par¢asi haline gelmistir.

Calismada kullanilmasi planlanan ve Baron ve Kenny (1986) tarafindan
aracilik testleri kapsaminda Onerilen hiyerarsik regresyon modelinde dort
uygulama adim yer almaktadir. Onerilen yéntemin her bir uygulama adiminda
incelenen degiskenlerin ikili olarak iligkilerinin analizi basit regresyon modeli ile
yapilir. Miiteakiben incelenmesi planlanan araci degisken, incelenecek modele
dahil edilir ve modele dahil edilen degiskenin aracilik etkisinin olup olmadigina,
iligskisi incelenen degiskenlerin standartlastirilmis regresyon katsayilarmdaki
degisime gore degerlendirilerek karar verilir. Bu kapsamda aracilik roliiniin
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incelendigi hipotezler Hs ve H; no’lu hipotezlerde yer almaktadir. Hiyerarsik
regresyon modeli kapsaminda Hs hipotezinin 6n adimlan ile ilgili kurulan
hipotezler H;, H, ve H; ; H; hipotezinin 6n adimlar1 ile ilgili kurulan 6n
hipotezler ise H,, H; ve Hg hipotezleridir.

I11. BULGULAR

Calismanin birinci boliimiinde YG degiskeninin (bagimsiz degisken),
KT degisken (bagimli degisken) tlizerindeki yordama giiclinii belirlemek ve bir
numarali hipotezi test etmek i¢in basit regresyon analizi (model 1) yapilmistir. R
programlama dilinde elde edilen sonuglar Tablo 5’te verilmistir.

Tablo5. YG ve KT Degiskenleri ile Kurulmus Basit Regresyon Modelinin R

Programlama Dilinde Analiz Sonuclart (Model-1 ve Bagimh
Degisken: KT)
install.packages("QuantPsyc")
library(QuantPsyc)
KTreg=Im(KTortmatrix~Y Gortmatrix)
R summary(KTreg)
Kodlart | 3n0va(KTreg)
Im.beta(KTreg)
Call:
Im(formula = KTortmatrix ~ YGortmatrix)
Residuals:
Min 1Q Median  3Q Max
-2.19337 -0.76152 -0.04556 0.84358 2.18848
Coefficients:
Estimate Std. Error tvalue Pr(>[t])
(Intercept)  2.45431 0.37160 6.605 4.66e-10 ***
YGortmatrix 0.14781 0.09737 1518 0.131
Signif. codes: 0 “***0.001 “***0.01 “** 0.05°.°0.1 “’ 1
Ciktilar | Residual standard error: 1.087 on 174 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.01307, Adjusted R-squared: 0.007399
F-statistic: 2.305 on 1 and 174 DF, p-value: 0.1308
Analysis of Variance Table
Response: KTortmatrix
Df Sum Sq Mean Sq Fvalue Pr(>F)
YGortmatrix 1 2723  2.7230 2.3045 0.1308
Residuals 174 205593  1.1816
Standartized Beta Coefficients of YGortmatrix
0.1143302
Model Sta'g;?:?i‘:;;‘::mls Standart Hata t degeri p St;‘yz:;?:z:{;;‘::“ R?
L Sabit 245431 0.37160 6.605 | 4.66¢-10 0.01307
| YG 0.14781 0.09737 1518 0.131 0.1143302 :
Model sd Kareler Toplam oll;t:::;lila F P Duze;:tzllm@
Regresyon 1 2,723 2,7230
1 | gHat;’ e 305.503 816 2,3045 0,1308 0.007399
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Tablo 5’in R kodlar1 boliimiinde regresyon analizi i¢in R programlama
dilinde kullanilan QuantPsyc paketi ile QuantPsyc kiitiiphanesinin yiiklenmesi,
regresyon analizi, ANOVA testi ve standardize edilmis regresyon katsayinin
hesap edilmesi i¢in gerekli olan kodlar yazilmstir.

Tablo 5’in ¢iktilar boliimiinde ise tablonun R kodlar1 boliimiinde
yazilmis kodlar sonucunda elde edilen istatistiki bilgiler yer almaktadir. Bu
boliimde elde edilen istatistiki bilgiler 6zet bilgi halinde Tablo 5’in sonunda yer
alan tabloda yer verilmistir. Elde edilen istatistiki bilgiler incelendiginde YG ve
KT degiskenleri ile ilgili kurulan regresyon modelinin varsayimlan ile ilgili
yapilan testler sonucunda degiskenlerin verilerinin normal dagildigi, sabit
katsayisinin anlamli ve ancak regresyon katsayisinin anlamli olmadig1 (sabit:
t=6,605 ve p(4,66e-10)<0,05; regresyon katsayisi: t=1,518 ve p(0,131)>0,05) ve
diger varsayimlarin uygun olduguna karar verilmistir. Regresyon katsayisinin
anlamli olmamasi kurulan modelin regresyon katsayisini sapmali ve tutarsiz
olacagi  ve  dolayisiyla  kestirim  hatalarina  neden  olabilecegi
degerlendirilmektedir. Ayrica modelin genelinin anlamliligin1 sinayan ANOVA
testi sonucunun da (£'=2,3045, p(0,1308)>0,05) anlamsiz oldugu tespit
edilmistir. Buna gore YG ve KT degiskenlerin ortalama degerlerine ait anlamli
bir fark bulunmustur. Bu ulasilan sonuglara gére YG degiskeni, KT degiskenini
yordayamamaktadir. Bu sonuca goére arastirmanin bir numarali hipotezi
desteklenememistir.

Calismanin ikinci bolimiinde YG degiskeninin (bagimsiz degisken),
AIE degisken (bagiml degisken) iizerindeki yordama giiciinii belirlemek ve iki
numarali hipotezi test etmek i¢in basit regresyon analizi (model 2) yapilmistir. R
programlama dilinde elde edilen sonuglar Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. YG ve AIE Degiskenleri ile Kurulmus Basit Regresyon Modelinin R
Programlama Dilinde Analiz Sonuglar1 (Model-2 ve Bagimli
Degisken: AIE)

AlEreg=Im(AIEortmatrix~YGortmatrix)

summary(AlEreg)
R anova(AlEreg)

Kodlart | |, peta(AlEreg)

Call:

Im(formula = AlEortmatrix ~ Y Gortmatrix)

Residuals:

Min  1Q Median 3Q  Max

-2.6032 -0.3735 0.2531 0.5859 2.3217

Coefficients:

Estimate Std. Error  tvalue Pr(>Jt])
(Intercept)  1.04732 0.34077 3.073  0.00246 **
YGortmatrix 0.67490 0.08929 7.558 2.24e-12 ***
Signif. codes: 0 “***’0.001 “***(0.01 “** 0.05 0.1 “ 1
Ciktilar | Residual standard error: 0.9968 on 174 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.2472,  Adjusted R-squared: 0.2429
F-statistic: 57.13 on 1 and 174 DF, p-value: 2.236e-12
Analysis of Variance Table
Response: AlEortmatrix

Df SumSq MeanSq Fvalue  Pr(>F)

YGortmatrix 1 56.768 56.768 57.131 2.236e-12 ***
Residuals 174 172.896 0.994
Signif. codes: 0 “***’0.001 “***(0.01 “** 0.05 0.1 “ 1
Standartized Beta Coefficients of YGortmatrix

0.4971707
Standartlastinlmams o Standartlastinlmsg 2
At Beta Katsayisi BTG R Gt P Beta Katsayisi R
5 [ Sabit 1.04732 0.34077 3.073 0.00246 02472
[ YG 0.67490 0.08929 7.558 2.24e-12 0.4971707 )
Ortalama Diizeltilmis
Model sd Kareler Toplam Karesi F P R2
[ Regresyon 1 56.768 56.768
2 Hata 74 172,896 0.004 57.131 2.236e-12 0.2429

Tablo 6’nin R kodlart boliimiinde regresyon analizi, ANOVA testi ve
standardize edilmis regresyon katsaymin elde edilmesi i¢in gerekli olan kodlar
yazilmustir.

Tablo 6’min ¢iktilar boliimiinde ise tablonun R kodlar1 boliimiinde
yazilmis kodlar sonucunda elde edilen istatistiki bilgiler yer almaktadir. Bu
boliimde elde edilen istatistiki bilgiler 6zet bilgi halinde Tablo 6’nin sonunda yer
alan tabloda yer verilmistir. Elde edilen istatistiki bilgiler incelendiginde YG ve
AIE degiskenleri ile ilgili kurulan regresyon modelinin varsayimlari ile ilgili
yapilan testler sonucunda degiskenlerin verilerinin normal dagildigi, sabit ve
regresyon katsayilarmin anlamli oldugu (sabit: ¢=3,073 ve p(0,003)<0,05;
regresyon katsayisi: t=7,558 ve p(2,24e-12)<0,05) ve diger varsayimlarin uygun
olduguna karar verilmistir. Sonuglara gére YG degiskeni AIE degiskenini
yordamaktadir  (=0,4971707, F=57,131, p(2,236e-12)<0,05, diizeltilmis
R?=0,2429). Bu sonuca gore arastirmanin iki numaral1 hipotezi desteklenmistir.
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Calismanin iigiincii boliimiinde YG degiskeninin (bagimsiz degisken), IP
degisken (bagimli degisken) tizerindeki yordama giiclinii belirlemek ve ii¢
numarali hipotezi test etmek i¢in basit regresyon analizi (model 3) yapilmistir. R
programlama dilinde elde edilen sonuglar Tablo 7°de verilmistir.

Tablo7. YG ve IP Degiskenleri ile Kurulmus Basit Regresyon Modelinin R
Programlama Dilinde Analiz Sonuglart (Model-3 ve Bagimlh
Degisken: IP)

IPreg=Im(IPortmatrix~Y Gortmatrix)
summary(IPreg)
R anova(IPreg)
Kodlart | Im.beta(IPreg)
Call:
Im(formula = IPortmatrix ~ Y Gortmatrix)
Residuals:
Min 1Q Median  3Q Max
-2.06759 -0.45140 0.05421 0.49198 1.86297
Coefficients:
Estimate Std. Error tvalue Pr(>[t])
(Intercept)  1.61887 0.28522 5.676 5.67e-08 ***
YGortmatrix 0.62821 0.07473 8.406 1.47e-14 ***
Signif. codes: 0 “*** 0.001 “*** 0.01 *** 0.05 > 0.1 “ 1
Ciktilar | Residual standard error: 0.8343 on 174 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.2888, Adjusted R-squared: 0.2847
F-statistic: 70.66 on 1 and 174 DF, p-value: 1.472e-14
Analysis of Variance Table
Response: IPortmatrix
Df SumSg MeanSq Fvalue Pr(>F)
YGortmatrix 1 49.185 49.185 70.658  1.472e-14 ***
Residuals 174 121.121 0.696
Signif. codes: 0 “*** 0.001 “*** 0.01 “*> 0.05 > 0.1 <’ 1
Standartized Beta Coefficients of YGortmatrix
0.5374043
Standartlastiriimama; P Standartlastiriimn
] Beta Kitsayns: ’ Bl T Gt P Beta Kafsaynsu ’ RZ
5 [ Sabit 1.61887 0.28522 5.676 5.67e-08 0.2888
[ YG 0.62821 0.07473 8.406 1.47e-14 0.5374043 ’
Model sd Kareler Toplam @ity F P Ruesh o
Karesi R?
5 | Reir:zo" 1; 7 11‘29f,118251 ?‘619865 70.658 1.472e-14 02847

Tablo 7’nin R kodlar1 béliimiinde regresyon analizi, ANOVA testi ve
standardize edilmis regresyon katsaymin elde edilmesi i¢in gerekli olan kodlar
yazilmustir.

Tablo 7’nin ¢iktilar boliimiinde ise tablonun R kodlar1 béliimiinde
yazilmig kodlar sonucunda elde edilen istatistiki bilgiler yer almaktadir. Bu
boliimde elde edilen istatistiki bilgiler 6zet bilgi halinde Tablo 7’nin sonunda yer
alan tabloda yer verilmistir. Elde edilen istatistiki bilgiler incelendiginde YG ve
IP degiskenleri ile ilgili kurulan regresyon modelinin varsayimlar: ile ilgili
yapilan testler sonucunda degiskenlerin verilerinin normal dagildigi, sabit ve
regresyon katsayilarmin anlamli oldugu (sabit: =5,676 ve p(5,67e-08)<0,05;
regresyon katsayist: t=38,406 ve p(1,47e-14)<0,05) ve diger varsayimlarin uygun
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olduguna karar verilmistir. Sonuclara gore YG degiskeni IP degiskenini
yordamaktadir (B=0,5374043, F=70,658, p(1,472e-14)<0,05,
diizeltilmis R*=0,2847). Bu sonuca gdre arastirmanin ii¢c numarali hipotezi
desteklenmistir.

Calismanim dérdiincii béliimiinde AIE degiskeninin (bagimsiz degisken),
KT degisken (bagiml degisken) {izerindeki yordama giiciinii belirlemek ve dort
numarali hipotezi test etmek i¢in basit regresyon analizi (model 4) yapilmistir. R
programlama dilinde elde edilen sonuglar Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. AIE ve KT Degiskenleri ile Kurulmus Basit Regresyon Modelinin R
Programlama Dilinde Analiz Sonuglart (Model-4 ve Bagimlh
Degisken: KT)

KTreg=Im(KTortmatrix~AlEortmatrix)

summary(KTreg)

R anova(KTreg)

Kodlart | m peta(KTreg)

Call:

Im(formula = KTortmatrix ~ AIEortmatrix)

Residuals:

Min 1Q Median  3Q Max

-2.40169 -0.60812 -0.07721 0.68586 2.28545

Coefficients:

Estimate Std. Error tvalue Pr(>[t])

(Intercept)  1.64567 0.24729 6.655 3.55e-10 ***
AlEortmatrix 0.38174 0.06615 5.771 3.54e-08 ***
Signif. codes: 0 “*** 0.001 “***0.01 “**0.05°°0.1 "1
Ciktilar | Residual standard error: 1.002 on 174 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.1607,  Adjusted R-squared: 0.1558
F-statistic: 33.31 on 1 and 174 DF, p-value: 3.537e-08
Analysis of Variance Table
Response: KTortmatrix

Df SumSq Mean Sq Fvalue Pr(>F)
AlEortmatrix 1 33.468 33.468 33.306 3.537e-08 ***
Residuals 174 174.848  1.005
Signif. codes: 0 “***0.001 “***0.01 “** 0.05 > 0.1 “’ 1
Standartized Beta Coefficients of AIEortmatrix

0.4008247
Standartlastinlmamg o Standartlastinlms 2
ilogtl) Beta Katsayisi Sl (£ Gzl P Beta Katsayisi R
4 [ Sabit 1.64567 0.24729 6.655 3.55¢-10 0.1607
| AIE 0.38174 0.06615 5.771 3.54e-08 0.4008247 0
Ortalama Diizeltilmis
Model sd Kareler Toplami Karesi F P R2
[ Regresyon 1 33.468 33.468
4 | Hata 74 174848 1.005 33.306 3.537e-08 0.1558

Tablo 8’in R kodlar1 boliimiinde regresyon analizi, ANOVA testi ve
standardize edilmis regresyon katsaymin elde edilmesi i¢in gerekli olan kodlar
yazilmistir.
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Tablo 8’in ¢iktilar boliimiinde ise tablonun R kodlar1 bdéliimiinde
yazilmis kodlar sonucunda elde edilen istatistiki bilgiler yer almaktadir. Bu
boliimde elde edilen istatistiki bilgiler 6zet bilgi halinde Tablo-8’in sonunda yer
alan tabloda yer verilmistir. Elde edilen istatistiki bilgiler incelendiginde AIE ve
KT degiskenleri ile ilgili kurulan regresyon modelinin varsayimlan ile ilgili
yapilan testler sonucunda degiskenlerin verilerinin normal dagildigi, sabit ve
regresyon katsayilarinin anlamli oldugu (sabit: 1=6,655 ve p(3,55e-10)<0,05;
regresyon katsayist: t=5,771 ve p(3,54e-08)<0,05) ve diger varsayimlarin uygun
olduguna karar verilmistir. Sonuglara goére AIE degiskeni KT degiskenini
yordamaktadir  (B=0,4008247, F=33,306, p(3,537e-08)<0,05, diizeltilmis
R?=(0,1558). Bu sonuca gore arastirmamin dort numarali hipotezi
desteklenmistir.

Calismanin besinci boliimiinde ise AIE degiskeni ile YG degiskeninin
(bagimsiz degiskenler), KT degisken (bagimli degisken) {izerindeki yordama
giiclinii belirlemek ve bes numarali hipotezi test etmek icin hiyerarsik regresyon
analizi (model 5) yapilmistir. R programlama dilinde elde edilen sonuglar
Tablo 9’da yer alan model 5’in hizasindaki degerlerdir. Ancak model 1’deki ve
model 5’teki degerler kullanilarak yorum yapilmustir.

Tablo 9. AIE, YG ve KT Degiskenleri ile Kurulmus Hiyerarsik Regresyon
Modelinin R Programlama Dilinde Analiz Sonuglar1 (Model-1 ve 5
ve Bagimli Degisken: KT)

KTARACIreg=Im(KTortmatrix~AlEortmatrix+Y Gort)
summary(KTARACIreg)

R anova(KTARACIreg)
Kodlart | peta(KTARACIreg)

Call:
Im(formula = KTortmatrix ~ AlEortmatrix + YGort)
Residuals:
Min 1Q Median  3Q Max
-2.3803-0.5895-0.1141  0.7021 2.3038
Coefficients:
Estimate  Std. Error tvalue Pr(>[t])
(Intercept) ~ 1.99854 0.35087 5.696 5.17e-08 ***
AlEortmatrix 0.43517 0.07602 5.725 4.49e-08 ***
YGort -0.14588 0.10319 -1.414 0.159
Signif. codes: 0 “***’0.001 “***(0.01 “**0.05 0.1 “’ 1
Residual standard error: 0.9996 on 173 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.1702,  Adjusted R-squared: 0.1607
F-statistic: 17.75 on 2 and 173 DF, p-value: 9.753e-08
Analysis of Variance Table
Response: KTortmatrix
Df SumSgqg MeanSq  Fvalue Pr(>F)
AlEortmatrix 1 33.468 33.468 33.4970 3.282e-08 ***
YGort 1 1.997 1.997 1.9985 0.1592
Residuals 173 172.851 0.999
Signif. codes: 0 “***0.001 “***0.01 “**0.05°°0.1°"1
AlEortmatrix YGort
0.4569253 -0.1128397

Ciktilar
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Standartlagtirnlmamg . Standartlastirilmg 2
bildtal Beta Katsayisi Bl LEkin Gl P Beta Katsayisi 1
1 [ Sabit 2.45431 0.37160 6.605 4.66¢-10 0.01307
[ YG 0.14781 0.09737 1.518 0.131 0.1143302 )
Ortalama Diizeltilmis
Model sd Kareler Toplam Karesi F P RZ
[ Regresyon 1 2,723 2,7230
1 I Hata 72 205.593 11816 2,3045 0,1308 0.007399
Standartlastirilmams - Standartlastirilns 2
Rl Beta Katsayisi i [ Gt P Beta Katsayisi 1
Sabit 1.99854 0.35087 5.696 5.17¢-08
5 AIE 0.43517 0.07602 5.725 4.49¢-08 0.4569253 0.1702
YG -0.14588 0.10319 -1.414 0.159 -0.1128397
Ortalama Diizeltilmis
Model sd Kareler Toplam1 Karesi F P R2
AIE 1 33.468 33.468 33.4970 3.282e-08
5 YG 1 1.997 1.997 1.9985 0.1592 0.1607
Hata 173 172.851 0.999

Tablo 9’un R kodlar1 boliimiinde regresyon analizi, ANOVA testi ve
standardize edilmis regresyon katsaymin elde edilmesi i¢in gerekli olan kodlar
yazilmustir.

Tablo 9’un ¢iktilar boliimiinde ise tablonun R kodlari bdéliimiinde
yazilmis kodlar sonucunda elde edilen istatistiki bilgiler yer almaktadir. Bu
boliimde elde edilen istatistiki bilgiler 6zet bilgi halinde Tablo 9’un sonunda yer
alan tabloda yer verilmistir. Tablo 9°da yer alan model 1’e ve model 5’e ait
degerler incelendiginde; YG ve KT degiskenleri arasindaki iliskiyi (model 1)
inceleyen birinci hipotezin kabul edilmemesinden ve YG ve KT degiskenleri
arasinda aracilik etkisinin oldugu iddia edilen AIE degiskenin modele girdikten
sonra dahi yine YG ve KT degiskenleri arasindaki katsaymin anlamsiz
(p(0,1592)>0,05) olmasindan dolay1 besinci hipotez desteklenmemistir. Bu
sebepten dolay1r “AIE degiskeninin YG ile KT degiskeni arasindaki iliskide
aracilik rolii bulunmamaktadir” sonucuna ulagilmustir.

Calismanin altinc1 béliimiinde AIE degiskeninin (bagimsiz degisken), IP
degiskeni (bagimli degisken) iizerindeki yordama giiclinii belirlemek ve alti
numaral1 hipotezi test etmek i¢in basit regresyon analizi (model-6) yapilmistir. R
programlama dilinde elde edilen sonuglar Tablo 10’da verilmistir.
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Tablo 10. AIE ile IP Degiskenleri ile Kurulmus Basit Regresyon Modelinin R
Programlama Dilinde Analiz Sonuglar1 (Model-6 ve Bagiml
Degisken: IP)

IPreg=Im(IPortmatrix~AlEortmatrix)

summary(IPreg)

anova(lPreg)

Im.beta(IPreg)

Call:Im(formula = IPortmatrix ~ AlEortmatrix)

Residuals:

Min  1Q Median 3Q Max

-2.3723-0.3571 0.1029 0.4370 1.5339

Coefficients:

Estimate Std. Error tvalue Pr(>[t))

(Intercept)  2.05991 0.19168 10.75 <2e-16 ***

Ciktillar | AlEortmatrix 0.53305 0.05127 10.40 <2e-16 ***

Signif. codes: 0 “****0.001 “*** 0.01 ** 0.05°.°0.1 "1

Residual standard error: 0.777 on 174 degrees of freedom

Multiple R-squared: 0.3832,  Adjusted R-squared: 0.3796

F-statistic: 108.1 on 1 and 174 DF, p-value: < 2.2e-16

Analysis of Variance Table

Response: IPortmatrix

Df Sum Sq Mean Sq Fvalue Pr(>F)

AlEortmatrix 1 65.257 65.257 108.09 <2.2e-16 ***

Residuals 174 105.048 0.604

Signif. codes: 0 “****(0.001 “** 0.01 “**0.05 0.1 "1

AlEortmatrix  0.6190144

R
Kodlar1

Standartlagtirlmams . Standartlastirilms 2
Rl Beta Katsayisi Sl £ ey P Beta Katsayist 12
6 [ Sabit 2.05991 0.19168 10.75 2e-16 03832
[ AIE 0.53305 0.05127 10.40 2e-16 0.6190144 )
Ortalama Diizeltilmis
Model sd Kareler Toplam Karesi F P RZ
[ Regresyon 1 65.257 65.257
6 I Hata 74 105.048 0.604 108.09 2.2e-16 0.3796

Tablo 10’un R kodlar1 béliimiinde regresyon analizi, ANOVA testi ve
standardize edilmis regresyon katsayisinin elde edilmesi i¢in gerekli olan kodlar
yazilmistir.

Tablo 10’un ciktilar boliimiinde ise tablonun R kodlari boliimiinde
yazilmis kodlar sonucunda elde edilen istatistiki bilgiler yer almaktadir. Bu
boliimde elde edilen istatistiki bilgiler 6zet bilgi halinde Tablo-10’un sonunda
yer alan tabloda yer verilmistir. Elde edilen istatistiki bilgiler incelendiginde AIE
ile IP degiskenleri ile ilgili kurulan regresyon modelinin varsayimlari ile ilgili
yapilan testler sonucunda degiskenlerin verilerinin normal dagildigi, sabit ve
regresyon katsayilarinin anlamli oldugu (sabit: =10,75 ve p(2e-16)<0,05,;
regresyon katsayisi: ¢=10,40 ve p(2e-16)<0,05) ve diger varsayimlarin uygun
olduguna karar verilmisti. Sonuglara gore AIE degiskeni IP degiskenini
yordamaktadir  (B=0,6190144, F=108,09, p(2,2e-16)<0,05, diizeltilmis
R?=0,3796). Bu sonuca gore arastirmanin alti numarali hipotezi desteklenmistir.

Cahismanin yedinci bolimiinde ise AIE degiskeni ile YG degiskeninin
(bagimsiz degiskenler), IP degiskeni (bagimli degisken) iizerindeki yordama
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giiciinii belirlemek ve yedi numarali hipotezi test etmek icin hiyerarsik regresyon
analizi (model 7) yapilmistir. R programlama dilinde elde edilen sonuglar
Tablo 11°de yer alan model 7’nin hizasindaki degerlerdir. Ancak model-3 ve
model 7°deki degerler kullanilarak yorum yapilmustir.

Tablo 11. AIE, YG ve IP Degiskenleri ile Kurulmus Hiyerarsik Regresyon
Modelinin R Programlama Dilinde Analiz Sonuglar1 (Model-3 ve 7

ve Bagimli Degisken: IP)

IPARACIreg=Im(IPortmatrix~AlEortmatrix+YGort)
summary(IPARACIreg)

R anova(IPARACIreg)

Kodlart | |m peta(IPARACIreg)
Call:
Im(formula = IPortmatrix ~ AlEortmatrix + YGort)
Residuals:

Min 1Q Median  3Q  Max
-1.64078 -0.43277 0.06296 0.42948 1.56400
Coefficients:
Estimate Std. Error tvalue  Pr(>|t])

(Intercept) ~ 1.19737 0.25753 4.650 6.58e-06 ***
AlEortmatrix 0.40245 0.05580 7.213 1.64e-11 ***
YGort 0.35659 0.07574 4.708 5.11e-06 ***
Signif. codes: 0 “*** 0.001 “*** 0.01 *** 0.05 . 0.1 “ 1

Ciktilar | Residual standard error: 0.7337 on 173 degrees of freedom

Multiple R-squared: 0.4532, Adjusted R-squared: 0.4469
F-statistic: 71.7 on 2 and 173 DF, p-value: < 2.2e-16

Analysis of Variance Table

Response: IPortmatrix

Df SumSq MeanSq Fvalue Pr(>F)
AlEortmatrix 1 65.257 65.257 121.240 < 2.2e-16 ***
YGort 1 11931 11931 22,166  5.107e-06 ***
Residuals 173 93.117 0.538

Signif. codes: 0 “*** (0.001 “*** 0.01 *** 0.05 <> 0.1 1
AlEortmatrix YGort
0.4673523 0.3050504

Standartlastirnlmama o Standartlagtiriim
Wikl Beta Kitsay:sn ’ el (1D e P Beta Kafsayns: ’ B
3 [ Sabit 1.61887 0.28522 5.676 5.67¢-08 0.2888
| YG 0.62821 0.07473 8.406 1.47e-14 0.5374043 )
Model sd Kareler Toplam @ity F P ekt
] Karesi R?
Regresyon 1 49.185 49.185
3 | Hata 74 2121 0.696 70.658 1.472e-14 0.2847
Standartlastirilmam: o Standartlastirilmi
Ry Beta Kitsay:sn ’ Elmig T Gt P Beta Katssaym ’ Rf
Sabit 1.19737 0.25753 4.650 6.58¢-06
7 AIE 0.40245 0.05580 7.213 1.64e-11 0.4673523 0.4532
YG 0.35659 0.07574 4.708 5.11e-06 0.3050504
Ortalama Diizeltilmis
Model sd Kareler Toplam Karesi F P R?
AIE 1 65.257 65.257 121.240 2.2e-16
7 YG 1 11.931 11.931 22.166 5.107e-06 0.4469
Hata 173 93.117 0.538

Tablo 11’in R kodlart bdlimiinde regresyon analizi, ANOVA testi ve
standardize edilmis regresyon katsayimnin elde edilmesi i¢in gerekli olan kodlar
yazilmistir.
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Tablo 11’in ¢iktilar boliimiinde ise tablonun R kodlar1 boliimiinde
yazilmis kodlar sonucunda elde edilen istatistiki bilgiler yer almaktadir.
Bu boliimde elde edilen istatistiki bilgiler 6zet bilgi halinde Tablo 11’in
sonunda yer alan tabloda yer verilmistir. Tablo 11°de yer alan model 3 ve
model 7’ye ait degerler incelendiginde;

- Hiyerarsik  regresyon modelinin  varsayimlari  kapsaminda
degiskenlerin Kolmogorov Testi sonunda tek tek ve cok degiskenli normal
dagildigi, VIF degerlerine bakildiginda ¢oklu baglanti sorunun olmadigi,
modelde degisen varyans sorununun bulunmadig: (VIF(2,34 ve 1,45)<5), hata
teriminin bagimli degisken ve bagimsiz degiskenler ile arasinda herhangi bir
iliskiye sahip olmadig1 yapilan analizler sonucunda kontrol edilmistir.

- Model 7°de kurulan hiyerarsik regresyon modelinde sabit
(p(6,58e-06)<0,05) ve regresyon (p(1,64e-11 ve 5,11e-06)<0,05) katsayilarinin
anlamli oldugu,

- Model 7’de kurulan hiyerarsik regresyon modelinde modelin
anlamlhiligim biitiin olarak smayan F istatistik degerlerinin (p(2,2e-16 ve
5,107e-06)<0,05) anlamli oldugu,

- Model 3’e ve model 7’ye ait diizeltilmis R? (p(0,000)<0,05) ve
F (p(0,000)<0,05) degerleri arasindaki degisimin anlamli oldugu ve pozitif
yonde arttig1,

- Model 3’teki ve model 7’deki bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskeni yeterince aciklama kabiliyetinde oldugu (model-3’te bagimsiz
degiskenin bagimli degiskeni % 28,47 ve model-7°de bagimsiz degiskenler
bagimli degiskeni % 44,69 agiklama kabiliyettedir.),

- Model 3’teki YG ile iP degiskenleri arasindaki YG degiskenine ait
standartlastirilmig 8 katsayist degerinin  0,5374043 ve anlamli oldugu,
model 7°deki YG ile IP degiskenleri arasindaki YG degiskenine ait
standartlastirilmig 8 katsayist degerinin ise 0,3050504 ve anlamli oldugu, ancak
model 7°deki YG ile IP degiskenleri arasindaki YG degiskenine ait
standartlagtirilmis 8 katsayis1 degerinin, model 3’teki YG ile IP degiskenleri
arasindaki YG degiskenine ait standartlasgtirllmis f katsayisina gore diistiigi
tespit edilmistir. Kurulan modelde bir degiskenin aracilik etkisinden
bahsedebilmek i¢in araci degiskenin varliginin, bagimli degisken iizerinde bir
bagimsiz degiskenin direkt etkisini ya anlamsiz kilmasi veya azaltmas1 gerekir.
Eger etki anlamsiz kilintyorsa kurulan modelde tam aracilik etkisinden, eger
azaltiliyorsa bu durumda kismi aracilik etkisinden bahsedilir (Giirbiiz, 2019: 52).
Kismi aracilik etkisi tespit edilmesi durumunda ise bu etkinin anlamli olup
olmadigi mutlaka Sobel testi ile kontrol edilmesi gerekir. Bu kapsamda Tablo
9°da yer alan degerler incelendiginde bulgular YG ile IP degiskenleri arasindaki
iliskide AIE degiskeninin kismi aracilik rolii oldugunu gostermistir.
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YG ile IP degiskenleri arasindaki iliskide AIE’nin kismi aracilik roliiniin
anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla Zscore degeri hesaplanmalidir.
Zscore degerini hesaplayabilmek icin oncelikle dolayli etkiler hesaplanmis ve
0,202 olarak bulunmus, miiteakiben Sobel standard hatasi hesaplanmustir.

Sobel standart Hata =/[(a. standart hata b)? + (b. standart hata a)?]

formiiliinden Sobel’in standart hatasi 0,078 olarak tespit edilmistir.
Miiteakiben Z=Dolayl Etkiler/Sobel stardart hata formiilii ile Zscore degeri 2,59
olarak hesaplanmistir (Sobel, 1982). Zscore degerinin 1,96 nin iizerinde deger
almasi (Z=2,59, p(0,000)), aracilik roliiniin anlamli oldugunu gostermektedir.
Sonu¢ olarak elde edilen degerler arastirmanin yedi numarali hipotezini
desteklemektedir. Ancak sdz konusu AIE degiskenin YG ile IP degiskenleri
arasindaki tam aracilik yerine kismi aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir.

SONUC VE ONERILER

Orgiitsel davranis literatiiriinde direkt olarak dl¢iilemeyen kavramlari ve
bu kavramlar arasindaki iliskileri incelemek maksadiyla giiniimiizde bir¢ok
caligma yapilmaktadir. Yapilan ¢alismalar, hem orgiitlerin gelisimine ve hem de
bu orgiitlerde calisan personelin moral ve motivasyonuna dolayisiyla is
tatminine ve performansina oldukca fazla fayda saglamaktadir. Yapilan bu
calisgma da bu kapsamda yapilan bir c¢alismadir. Calismada yetkinlik
gelistirmenin kariyer tatmini ve ig performansina etkisini ve bu iligkide aracilik
roliiniin olabilecegi degerlendirilen bireylerin algilanan istihdam edilebilirliginin
aracilik etkisinin olup olmadigi arastirtlmistir.

Giinlimiizde is glivencesi kavrami yerini istihdam edilebilirlik kavramina
birakmistir. Bu kavram, orgiitiin amaglarini gergeklestirebilecek yetkinlikte olan
kisilerin istihdam edilecegi anlami tagimaktadir. Dolayisiyla yetkin olan kisilerin
kariyer tatmininin ve is performansinin yiiksek olmasi beklenir. Yapilan bu
aragtirmada beklenenin aksine yetkinlik gelistirme ile kariyer tatmini arasinda
anlamli bir iliski bulunamamustir. Bu bulgu literatiir ile uyumlu degildir (Hall,
2002; de Vos vd., 2011; Fleisher vd., 2013). Bu duruma arastirmanin
tiniversitede ¢aligan kisiler iizerinde yapilmig olmasinin etkisi olabilir. Soyle ki;
iiniversitede gdrev yapan insanlar, isleri konusunda ve islerinin geregi olarak
hem yetkin hem de yetkinlik gelistirme konusunda bilingli kisilerdir. Yetkinlik
gelistirme hem bireysel hem de orgiitsel bir sorumluluktur. Literatiirde
yetkinligin kisisel bir 6zellik ve iistiin performansa neden olan aligkanliklar
dizisi oldugu ifade edilmektedir. Yine yetkinligin kisisel inisiyatif alma, kontrol
ve sorumluluk istlenme kapasitesiyle; kariyer tatmini de kisinin kariyer
beklentileri ile orgiitiin sundugu fiili durumun ne kadar ortiistiigii ile ilgilidir. Bu
kapsamda; yetkinlik gelistirmenin Orgiit iklimini, kariyer tatmininin de kisinin
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yetkinligine uygun bir sekilde mesleki beklentilerini, istedigi geliri ve basariyi
kapsadigi sdylenebilir. Dolayisiyla, {iniversitede c¢alisan kisilerin yeterli
yetkinlige sahip oldugu halde, birtakim beklentilerinin karsilanmadig1 ifade
edilebilir. Bu kapsamda, iniversite c¢alisanlarinin  hangi beklentilerin
karsilanmadig1 konusunda ayrica aragtirma yapilmasi uygun olacaktir. Yetkinlik
gelistirme ile is performansi arasinda beklendigi gibi anlamli bir iliski
bulunmustur. Bu bulgu literatiir ile uyumludur (Akhtar, 2010; Freire vd., 2011;
Rivera vd., 2012). Bu durum, orgiitiin gelisen c¢evresel sartlara ve personelin
orgiitteki mevcut ve gelecekteki konumuna uygun bir sekilde, yetkinlik
gelistirme konusunda gerekli tedbirleri almasinin  6nemli oldugunu
gostermektedir.

Algilanan istthdam edilebilirlik, kisinin yeni bir ise girme veya mevcut
isinde calismaya devam etme olasiligina iliskin kendi diisiincesidir. Bu tanimiyla
algilanan istihdam edilebilirlik, bireyin niteliklerinden etkilenmektedir. Yapilan
bu arastirmada algilanan istihdam edilebilirlik ile kariyer tatmini arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur. Beklenen bu bulgu literatiir ile uyumludur (Eby
vd., 2003; de Vos vd., 2011). Dolayisiyla c¢alisanlar kendilerini oOrgiitiin
amaglarimi gerceklestirme konusunda ne kadar yetkin goriirse kariyer tatmini de
o kadar artmaktadir. Is performansi, isgérenin orgiitiin amaclarma ne kadar katki
sagladiginin  bir oOlgiitiidiir. Algilanan istihdam edilebilirlik arttikga is
performansinin da artmasi beklenir. Ciinkii istihdam edilebilmek, orgiitsel
amaglar1 gerceklestirmekle, bu amaglar1 gerceklestirebilecek yetkinliklere sahip
olmakla ilgilidir. Bu arastirmada da yazina uygun olarak algilanan istihdam
edilebilirlik ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tespit
edilmistir.

Sosyal bilimlerde aracilik etkisinin veya bunun gibi ¢alismalarda
genellikle veri analizleri SPSS paket programi ile yapilmaktadir. Yapilan
caligmada ise bu paket programlarindan farkli olarak analizler R programlama
dili ile yapilmistir. R programlama dili, 6zellikle istatistiksel caligmalar i¢in
tasarlanmis kolay bir programlama dili ve ortamidir. R programlama dili, agik
kaynak kodlu ve iicretsiz bir programlama dilidir. R programlama dili, son
yillarda giderek yayginlagsmaktadir, ancak {ilkemizde akademik alanda kullanimi
dahi kisith seviyededir. Dolayisiyla yapilan bu calisma ile yerli literatiirde
Ozellikle orgiitsel davranig literatiirinde R  programlama dilinin de
kullanilabilecegi gosterilmistir.

Sonug olarak; yapilan bu arastirma ile is performansinin artirilmasinda
yetkinlik gelistirme ve algilanan istihdam edilebilirligin 6nemli oldugu ortaya
konmustur. Arastirma neticesinde; yetkinlik gelistirme ile kariyer tatmini
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Kariyer tatmininin ve is
performansinin algilanan istihdam edilebilirlik aracilifiyla sekillenebileceginin
tespit edilmesi bu ¢alismanin 6nemli bir katkisi olarak degerlendirilebilir. Her ne
kadar yetkinlik gelistirme ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit
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edilememis olsa da bu etkinin dolayli etkinin bir 6n kosulu olmamasi1 gerektigi
konusunda oldukga fazla arastirma bulundugu, diger bir anlatimla toplam etkinin
istatistiksel olarak anlamli olmadigi durumlarda bile aracilik etkisinin anlamli
olabilecegi ifade edilmektedir (Giirbiiz, 2019: 53). Bu kapsamda yoneticilere is
performansint artirma konusunda; personelin kolayca is bulabilecegi sekilde
kendisini gelistirmesi ve bu konuda desteklenmesi, boylece personelin gevresel
kosulara kars1 bagimsiz hareket edebilecegi diisiincesinden korkmamasi tavsiye
edilebilir. Yoneticiye giivenin is tatmininini (Ko¢ ve Yazicioglu, 2011) ve
orgiitsel baglilig1 artirdig1 (Saglam Ari, 2019) goz 6niine alindiginda, isyerinde
desteklendigini diigiinen bir personelin isten ayrilmayr son c¢are olarak
diisiinecegi soylenebilir. Nitekim van der Heijde ve van der Heijden (2006)’e
gore istihdam edilebilirlik, yetkinliklerin en uygun sekilde kullanimu ile ilgilidir
ve siirekli gelistirilmesi, edinilmesi veya yaratilmasi gerekir. Aragtirmadan elde
edilen sonuclar da yetkinlik gelistirmenin algilanan istihdam edilebilirlik
araciligi ile kariyer tatminininin ve is performansinin arttigini ortaya koymustur.

Yapilan bu arastirmanimn bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Oncelikle
arastirma boylamsal degildir, tek bir cografi alanda (Ankara) ve tek bir sektorde,
{iniversitede c¢alisanlar iizerinde yapilmustir. Universitede ¢alisan Ogretim
gorevlileri ve memurlar ayni kapsamda degerlendirilmistir. Bu arastirmanin
farkli sektorlerde ve farkli kademelerde c¢alisanlar iizerinde yapilmasi
durumunda farkli sonuglar elde edilebilir.
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EK: Anket
Saygideger Katilimel,

Bu anketin amaci, yetkinlik gelistirmenin kariyer tatmini ve is
performans1 iizerindeki etkisinde algilanan istihdam edilebilirligin aracilik
roliiniin olup olmadigini arastirmaktir. Bu kapsamda vereceginiz cevaplar sadece
bilimsel bir ¢alismada kullanilacaktir. Calismanin basartya ulasmasi her seyden
Oonce vereceginiz bilgilerin dogruluguna baghdir, sorular1 cevaplamada
gosterdiginiz sabir ve samimiyet icin tesekkiir ederiz.

Cinsiyetiniz nedir? ® Erkek @ Kadmn
Medeni durumunuz nedir? O Evli @ Bekar
Isletmedeki pozisyonu hangisidir? | ® Yonetici @ Caligan
Kac vasindasiniz? ® 24 ve alt1 @ 25-34 ® 35-44
& yas ' ® 4554 ® 55 ve iistil
w . @ Okur-yazar degil ~ @ Okur-yazar ® Ilkokul
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Ogrenim durumunuz nedir? ® Ortaokul ® Lise ® Uni.
Calistigmiz kurum nedir? @ Kamu @ Ozel
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Yetkinlik Gelistirme Ol¢egi
Orgiitiinliz tarafindan saglanan ve asagida belirtilen imkanlar1 veya firsatlari ne siklikla
kullandiniz?

1.Isimde rehberlik edebilecek ve tecriibelerinden yararlanabilecegim
daha tecriibeli bir meslektasimin mentor olarak gorevlendirilmesi

2.Teknik yeteneklerimi artirmak igin gelistirilmis bir egitim programi

3.1letisim, dil gibi genel yeteneklerimi artirmak igin gelistirilmis bir
egitim programi

4.Bilgi edinmeme odaklanmis sinif etkinlikleri

5.Kisisel gelisimim konusunda bana rehberlik yapacak kurum iginden bir
kocun gorevlendirilmesi

6.Karsilikli iletisim/paylagim yoluyla yeni yetenekler gelistirebilecegim
atolye caligmalari

7 Her tiirlii sorunumla ilgili yardimda bulunabilecek bir vasi/ebeveyn
gibi bir danigmanin atanmasi

8. Farkli departmanlarda ayni konu iizerinde ¢alisan personelin bir araya
getirilmesi ile olugturulan ¢aligma gruplar

9.Patronumla kariyerim hakkinda tartigma

10.Kurum iginden bir kariyer danismani ile kariyerim hakkinda tartisma

11.Kariyerimi planlamama yardime1 olacak ¢alisma atdlyeleri/egitim
seminerleri

e|lo|lo|lo|leo|o|o | |00 ||
@ O | 0|0 |0 | 0|0 |00 ||
@ 0| 00| |0 |0 |6 |90 |e|e
AR NN N O NCRICI O NCR NG
© 0|00 |0 |0|060 |00 ||

12.Kurum i¢i bos kadrolara bagvurma
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Kesinlikle Katilmiyorum

hem de sektordeki diger isletmelerde oldukca deger goriir.
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Kariyer Tatmini Ol¢egi
1.Kariyerimde ortaya koydugum basaridan tatmin oldum. Ol @6 ® |06
2.Nihai kariyer hedeflerimle ilgili gergeklestirdigim ilerlemeden tatmin ololoele!|e
oldum.
3.Gelir konusundaki hedeflerimi ger¢eklestirmek igin ortaya koydugum ololole|e
ilerlemeden tatmin oldum.
4.Ilerleme konusundaki hedeflerimi gerceklestirmek icin ortaya ololole|s
koydugum ilerlemeden tatmin oldum.
5.Yeni becerilerin gelistirilebilmesi konusundaki hedeflerimi ololoele!|e
gerceklestirmek i¢in ortaya koydugum ilerlemeden tatmin oldum.
is Performans1 Ol¢egi
1.Isimde gostermis oldugum performans diizeyim yiiksektir. O NEGANOINONNO)
2.Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. O NOENOINONNO)
3.Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. (O NGENOINONNC)
4.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan olololae|se
eminim
Algilanan istihdam Edilebilirlik Olcegi
1.Bu isgletmede sahip oldugum iliskiler kariyerimde yardimci olur. O NONNOINONNO)
2.Su anki isimde kazanmis oldugum beceriler, bunun digindaki diger olelelael e
meslek alanlarina da transfer edilebilir.
3.Bagka isletmelerde de istihdam edilebilir olmak adina kendi kendimi olololae|e
gelistirebilirim.
4.Mesleki aglarimi ve is baglantilarimi kariyerimi gelistirmek igin
kullanabilirim vle|eee
5.Eger ihtiyacim olursa benzer bir isletmede su anki isime benzer bir isi olelelael e
kolayca bulabilirim.
6.Su an calismakta oldugum isletmeye benzeyen diger isletmelerde olololae|e
benim gibi is yapan insanlar gercekten talep goriir.
7:Her_n_er_1 hemen her isletmede benimkine benzer bir ise kolaylikla olelelaeloe
girebilirim.
8.Benimle benzer niteliklere sahip (bilgi, beceri, tecriibe vs.) herhangi
R - O NGRNOINONNG]
bir Kisi, isverenler tarafindan oldukga talep goriir.
9.Becerilerim ve deneyimlerimle ilgili olan her ige girebilirim. Ol @0 ® |6
10.Benimle benzer deneyime sahip insanlar hem kendi isletmelerinde ololoelael|e




