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Ozet: Orgiitlere yenilik ve deger yaratan bir unsur olarak degerlendirilen insan kaynaginin yetkinlikleri Orgiitler icin son derece
onemli hale gelmektedir. Yetkinliklerin gelistirilmesine dayal bir anlays, bireysel anlamda calisanin performansini_ arttinrken;
dolayisiyla drgiitiinde performansini artirmasina yardime olacaktir,

Arastirmamiz Istanbul li'nde kolayda drnekleme ybntemiyle bankacilik, telekomiinikasyon, saglik, havacilik ve gida sektorlerinde
¢ahsan 175 kaulimer Gizerinde yapilan aragtirma sonuglarina gore yetkinlik modellerinin gerekliligi ve adaletine iligkin algilannin
istihdam edilebilirlik ySnelim ve faaliyetleri {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi bulundugu ve bu etki de sosyal takasin diizenleyici
rolii oldugu sonucuna ulasiimstir.

Anahtar Kelimeler: Yetkinlik modeli, sosyal takas, istihdam edilebilirlik yonelimi ve faaliyetleri

THE EFFECTS OF EMPLOYEES’ PERCEPTIONS OF COMPETENCY MODELS
ON EMPLOYABILITY ORIENTATION AND ACTIVITIES AND THE MODERATING ROLE
OF SOCIAL EXCHANGE IN THIS EFFECT
Abstract: Competencies of human resource, which are considered as a factor creating innovation and value to organizations, are
becoming extremely important for organizations. An understanding of competency-based development will improve employee
performance and therefore will help to improve the performance of the organization. Our research was conducted in Istanbul by using
convenient sampling method on 175 participants working in banking, telecommunications, health care, aerospace and food
industries. According to the results of the research, employees’ perceptions regarding the relevance and faimess of competency
models have a positive effect on employability orientation and activities, It has been concluded that social exchange has a moderating
role on this positive effect.
Keywords: Competency models, social exchange, employability orientation and employability activities
I. GIRIS
Hizla degisen rekabetci pazar kosullari, insan kaynaklari ybnetiminin isletme icin rekabet avantaji yaratmada
yetkinlikler {izerine yogunlagmasini gerekli kilmistir. Yetkinlik yaklasimi cagdas insan kaynaklari ydnetiminde
istihdam, performans degerlendirme, kariyer gelistirme, {icret yonetimi ve isten gikarma kararlarmnin bir arac: olarak
kullanilmaktadir, ¢tinkdl yetkinliklerin bireysel performans davranisini ve dolayisiyla, isletme basarisini etkileyen bir
alani temsil ettigi kabul edilmektedir. Yetkinlik modelleri bu nedenle ilgi gdrmekte ve orgiitsel basariya dogrudan katki
yapan ybnetim sistemlerine odaklanmanin bir ydntemi olarak kabul edilmektedir. (Dubois & Rothwell, 2004; Levine,
1997; Akgeyik, 2002) Calisanlarin yetkinlikleri, becerileri, fikirleri ve emekleri isletmelerde igin goriilmesinde dogru
ve etkin bir bigimde kullanildig: takdirde, isletme agisindan ¢ikti ve verimlilik, ¢aligan agisindan ise is tatmini olumlu
etkilenecektir. (Eren, 2004). Calisanlarin, yetkinlik temelli yaklagimlarin gerekliligini kavramalan ve yetkinlik
modellerinin her galisan igin adaletleti bir bigimde uygulandigini algilamalar hem isletme, hem de ¢alisanlar agisindan
onem kazanmaktadir. Yetkinlikleri dogru ve adil bir sekilde degerlendiriligini algilayan galisanin is tatmini ve Orgiite
baghhg olumlu ydnde etkilenecek, bu durum ise hem igletmenin hem de ¢alisanin bireysel performasina olumlu katks
saglayacaktir (Campion vd.,2011). Calisanlarin isletmelerce istihdam edilebilmesi yetkinliklerine baghdir. Isﬁh(_lam
edilebilirlik (Employability) kavrami yetkinliklerin en ideal sekilde kullanimim 6ngéren yetkinlik temelli yaklagimlar
dogrultusunda gelismistir (Van der Heijde, 2006). Istihdam Edilebilirlik Yénelimi (Employability Orientation) ise
¢alisanlarin kendilerini gelistirme ve degisen is gerekliliklerine uyum saflama konusundaki agikhiklanni ifade
etmektedir (Nauta vd., 2009). istihdam edilebilirlik yonelimi, istihdam edilebilirlik faaliyetlerinin (Employability
Activities) bir dncilsti olarak kabul edilir. Bu baglamda istihdam edilebilirlik faaliyetleri yeni yetkinliklerin proaktif
gelisimini ve isletmede yeni kariyer yollarini takip etmeyi igerir. (Van Dam, 2004). Yetkinlik temelli isletmelerde
¢aliganlarin diger calisanlara gore daha esnek oldugu, daha basanili olabilmek i¢in yatay yetkinliklerin ediniminde daha
fazla insiyatif aldiklari belirtilmistir. (Lawler, 1994) Yetkinlik modelleri bu tarz gelecek odakl davraniglar
desteklemektedir. Istihdam edilen ¢alisanlar ile igletmeleri ile arasindaki iliski temel olarak sosyal ve ekonomik takas
iligkisi olarak kavramsallastirilmistir. Bu calisma kapsaminda ele alinan sosyal takas iligkisi, calisan ile igletme
arasindaki iliskilerin giiven duygusuna ve yilksek derecede karsilikli yiikiimlilige dayanmasi durumunda ‘ortaya
¢ikmaktadir (Shore vd.,2006). Bugiine kadar yapilan arastirmalar, yetkinlik modellerinin ¢alisanlar icin konan hedef ve
performans Slgileri ile ilgili seffaflik saglayarak ve insan kaynaklari uygulamalarinda tutarhilifn gelistirerek, calisanlarin
performanslan ve elde edilen giktilar izerinde olumlu etkiler yarattigini ortaya koymustur (Becker ve Huselid, 1999;
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Redmond, 2013). Buna karsin literatiirde yetkinﬁh%oﬂelieﬁrﬂn &alisanlar igin ‘gergintik Kaymag: olduga Idhhﬁn'fmj‘
irdeleyen calismalara da rastlanmaktadir. Bu baglamda 6zellikle ¢alisanlarin yonetimin belirledigi stratejilere inancin,
olmadifn veya calisanlarin yetkinlik modeli gercevesinde bireysel yetkinliklerinin uygunlugunun ne seviyede olmag,
gerektigini kavrayamadiklan durumlar ele alnmistr (Hayton ve McEnvoy, 2006). Bu noktadan hareketle
calismanin amac galisanlarin isletmelerindeki yetkinlik modellerinin gerekliligini ve adaletini nasil alglladlklanr’n Ve
bu algmnin, istihdam edilebilirlik yonelimi ve istihdam edilebilirlik faaliyetleri iizerindeki etkisini irdelemektir, B,
baglamda diizenleyici degisken olarak sosyal takas kavraminin da roli incelenecektir.

II.1. Yetkinlikler ve Yetkinlik Modelleri
1970’li willarda gelistirilen yetkinlik kavrami, liderlik ve istin performans gibi unsurlan i¢inde barindiran bir
kavramdur. Yilksek performans diizeyinin tutarh ve etkin bir sekilde yaratilmasini saglayan davranis, bilgi diizeyi ve
tutumlar: igeren yetkinlik kavrami, isletmelerin devamliligi agisindan 6nem tagimaktadir (Cira ve Benjamin, 1998),
Giinfimiizde yetkinlikler, galisanlarin bireysel diizeyde ve isletme igindeki vasiflarina iligkin dnemli bir veri kaynag,
niteligindedir. Bu veri, insan kaynaklari yonetimi tarafindan egitim-gelisim, yedekleme, performans degerlendirme,
kariyer gelistirme, iicretlendirme ve ise alma kararlarinda 6nemli bir kriter konumundadir. Bu amagla ¢ogu isletme,
yetkinlik kavramini isletmenin vizyonu, misyonu ve hedefleri ile iliskilendirmeye yonelmektedir. Yetkinliklerin
belirlenme amaci, isletmenin ulagsmak istedigi vizyonuna, yerine getirmekle yiikiimlii oldugu ana gérev olan misyonuna
ve bu misyona ulasirken olusturmasi ve uygulamasi gereken stratejilerine baghdir. insan kaynaklar agisinda yetkinlik,
yitksek performansi ortalama performanstan ayirt eden bilgi, beceri ve zellikler; bilgi ve beceri diizeyini tanimlamaya
yardim eden yapilar; bir rol veya isin temel sorumlulugunu gergeklestirmede dnemli olan, gdzlemlenebilir davranigsal
ozellikler seklinde zetlenmistir (Shipmann vd.,2000; Cetinkaya, 2009). Bir isletmenin sahip oldugu yetenekler, mevcut
insan giicliniin zelliklerinin ve becerilerinin bir toplamidir. Isletmenin degisik fonksiyonel departmanlarinin bagarisi
sozkonusu departmanlarda ¢alisanlarin niteliklerine, zellik, bilgi, beceri ve yetkinliklerine baghdir. Caliganlarin sahip
olduklan beceri ve yetkinliklerdeki farkliliklar isletmeler arasi yetencklerin de farkli olmasina yol agmaktadir (Unsar,
2009). Yetkinlik kavraminin birey temelli bir ierige sahip olmasi sebebiyle, yetkinliklerin yonetiminde bireysel analiz
ve bu analiz sonuglarinin insan kaynaklari yonetimine konu edilmesi, orgiitsel diizeyde etkilerin yaratilmasina firsat
vermektedir (Tak vd., 2007). Calsanlarin potansiyelleri sahip olduklari yetkinlikleri ile iligkilidir. Bireysel
yetkinliklerinin belirlenmesi, ayn1 zamanda bireyin potansiyelinin agiga gikarilmasini, giiglii yonlerinin ve yetersiz
Szelliklerinin farkina varilmasini saglamaktadir (Biger ve Diiztepe, 2003). Yetkinlikleri tanimlamak, bireylerin
davranislarini, Grgiitiin istedigi sonuglari alabilmek igin ydnlendirmektedir. lyi bir sekilde tanimlanmis olan
yetkinliklerin 8lgiilebilmesi, Gstiin performansi elde etmeyi basaran davrani§ ve tutumlarin degerlendirilmesine olanak
saglar. Bu geribildirim sayesinde, eksik kalan yetkinlikler gelistirilebilir. Yetkinlikler ayn1 zamanda isletmeleri ayirt
edilebilir kilar: Isletmeler kendilerine 6zgii belirledikleri yetkinlik &l¢iitleri sayesinde diger isletmelerden farkli bir
kimligi elde etmis olurlar. Bunu bagarmak icin isletmeler, ayirt edilebilir yetkinlikler belirlemeli ve bu yetkinliklerin
isletme strateji, hedef ve killtiiriiyle uyum saglamasina dikkat etmelidir. Yetkinlikler yonetim uygulamalan ile entegredir
ve yetkinlikler, ise alm, performans degerlendirme, &dillendirme gibi fonksiyonlar ile de entegre
olabilirler.(Smallwood vd., 2000.) Yetkinliklerin galisan ve isletmeler agisindan stratejik oneminden yola ¢ikilarak
yetkinlik modelleri gelistirilmistir. Yetkinlik modeli ile ifade edilen, calisanlarin, isletmenin stratejik hedefleri
dogrultusunda istendikleri isleri ve sorumluluklari kendilerinden beklenen sekilde eksiksiz ve dogru olarak yerine
getirebilmeleri icin gerekli olan yetkinliklerin belirlenmesinde ve gelistirilmeside kullanilan karar araglaridir (Chen ve
Naquin, 2006). Yetkinlik modellemesi ise, hem bireysel hem de organizasyon diizeyde yetkinliklerin ortaya ¢ikartiimast
ve ayrintili olarak aciklanmasina yonelik sistematik bir siirectir. Yetkinlik kavramindan yola gikarak Shipmann vd.
yetkinlik modelleri gelistirme galismalar: yapmiglardir. Yetkinlik modellerinin gelistirilmesinde katkisi olan siiregler
{izerinde durulmus, bu siirelerin her birinin yetkinlik modellerine katkisi ele alnmistir. Yetkinlik modelleri temel
olarak calisanlarin kendilerinden isletmenin hedefleri dogrultusunda ne beklendigini eksiksiz ve dogru olarak
anlamalarina hizmet eder. Bu nedenle yetkinlik modellerini tiim galisanlar i¢in tutarl bir gergeve olusturan tanimlayict
blrarac;olarak ele almak mimkiindiir. (Hill, 2012 ; Vazirani, 2010). Yetkinlik modelleri geleneksel is analizi kavramind
startejik bir boyut katmis, insan kaynaklari uygulamalan arasinda 6nemli bir yer edinmis ve ézellikle ise alim, egitim,
stirme, yetenek yonetimi gibi uygulamalarin uyumlu hale gelmesinde 6nemli rol {istlenmistir. Yetkinliklerin v
lerinin belirlenmesi, yetkinlik modeli olusturma siirecinin ilk adimi olarak kabul edilmektedir. Oncelikle
gozlemlenebilir davranislara donistiiriililp tanimlanmali ve &lgiilebilir hale getirilmelidir. Ancak bu sekilde
erden ve yetkinlik modellerinden fayda saglamak miimkiin olacaktr. Yetkinliklerin ~belirlenmesi ¥
asi igin uygun ve gegerli bir yaklasim gerekmektedir (Biger ve Diiztepe, 2003). Yonetimin yetkinlik
; malarini desteklemesi, galisanlarin ise yetkinlik modellerini hem stratejik hem de kigisel ol
algilamalan isletme agisindan onemlidir. Yetkinlik modellerine karsi galisanlarda olusac®®
yetkinliklerin, hedef ve performans olgiilerinin seffaf bir bigimde ortaya konmasi ile mﬂ“"din :
yetkinlik modellerinin en 6nemli yararlanndan birinin, kurum iginde ortak bir dl‘ahlz?;
«durum, gerek kigisel bazda gerekse takim bazinda yapilan analizlerin sistematik h&
i




N P! Islemecilik Kopgresi/ 8- 10 Mayis 2014

getirilmesini de miimkiin kilmaktadir

[1.2. istihdam Edilebilirlik Yonelimi ve Faaliyetleri s
istihdam edilebilirlik kavrami, yetkinlik temelli organizasyon kavramu ile es zamanh olarak ortaya ¢ikmistir. Istihdam
edilebilirlik ile ifade edilmek istenen yetkinliklerin optimal sekilde kullanimi vasitasiyla siirekli olarak gdrevlerin
saptanmasl, yaratilmasidir. istihdam edilebilirlik kavramma yetkinlik temelli yaklagim ise yetkinlik modellerinin
¢ahsanlarin bireysel kapasiteleri ile orgiitsel temel yeteneklerin biitiinlestirilmesi i¢in kullanimini gerekli kilar
(Rothwell ve Lindholm, 1999). istihdam edilebilirlik ysnelimi ile calisanlarin degisen is kosullari karsisinda kendilerini
gelistirmeye ve yeni durumlara intibak etmeye karst olan agikhiklarinin alti gizilmektedir. Istihdam edilebilirlik
yonelimi ayni zamanda fonksiyonel esneklik kavrami ile de agiklanabilir. Bu baglamda calisanlar organizasyon
igerisinde farkli gorev ve islerde yer alma istegi gésterirler (Redmond, 2013). Istihdam edilebilirlik faaliyetlerinden soz
edebilmek igin Oncelikle istihdam edilebilirlik yoneliminin mevcut olmas: gerekmektedir. istihdam edilebilirlik
faaliyetleri kisisel gelisim odaklidir ve galisanlarin goniillii olarak bilgi, beceri ve yetkinliklerini gelistirecek faaliyetlere
katilmalarini ifade eder. Bdylece ¢aliganlar meveut pozisyonlarinda daha iyi bir performans gésterebilecek ve isletme
iginde daha st pozisyonlar i¢in hazirlanmis olacaklardir (George ve Brief, 1992). Istihdam edilebilirlik yonelimi ve
faaliyetlerinin, calisanlan yaratici diisiinme ve insiyatif almaya tesvik eden bir yonii de bulunmaktadir. Yetkinlik
modelleri, gelecek odakli yetkinlikleri iceren istihdam edilebilirlik yénelimini destekler niteliktedir. Ciinkii gelecek
odakli yetkinlikler organizasyonlarin gelisimi ve degisimine katki saglarken, ayni zamanda organizasyon igerisinde
basarili olmak isteyen calisanlara odaklanmalari gereken hususlar ile ilgili agik bir istikamet cizmektedir.

11.3. isletmelerde Takas lliskileri ve Sosyal Takas

isletmeler ve calisanlari arasinda yasanan takas iliskileri ile ilgili calismalarin biiyiik ¢ogunlugu “Sosyal Takas
Teorisi"ne dayanmaktadir (Masterson vd., 2000). “Sosyal Takas Teorisi”, belirli kosullar altinda bireylerin kendilerine
yarar getirecegine inandigi kisi veya kisilere karsi, olumlu bir sekilde karsilik verme egiliminde olduklarini ifade
etmektedir. Sosyal takas sayesinde amir ve calisanlar arasindaki olumlu iligkisel etkilesim saglanmaktadir ve bu durum
¢alisanlarn isleri i¢in daha fazla zaman ve enerji harcamalarina, daha yaratici ve daha sorumlu davranmalarina sebep
olmakta ve sonu¢ olarak bu durum da organizasyonun biitiini icin cesitli agilardan olumlu etkiler yaratmaktadur.
(Graham, 1991 ; Yener ve Aykol, 2009). Calistiklan organizasyonda adaletli bir yap: algilayan ¢alisanlarda sosyal takas
iligkisi olumlu ydnde etkilenecektir. Ciinkii sosyal takas yaklagimi galisan ve kurum arasindaki iligkilerin gliven
duygusuna ve yitksek derecede karsilikli yikiimlilige dayanmasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Sosyal takas
yaklagimina dayali iliskiler kurum adina faydali etkiler yaratabilmektedir. Psikolojik sozlesme, kurum destek algisi,
istihdam iliskileri diizeyinde yapilan ¢alismalar, ¢alisanlanin, olumlu kurumsal davranislara kars: daha olumlu tutumlar
ve daha yilksek performans gosterme ile karsilik verdigini ortaya koymaktadir (Shore vd., 2009).

1. METODOLOJI

HL1. Arasirma Amaci, Kapsami ve Yéontemi

Bu ¢alismanin amaci, galisanlann isletmelerindeki yetkinlik modellerinin gerekliligini ve adaletini nasil algiladiklarini
ve bu alginin , istihdam edilebilirlik ySnelimi ve istihdam edilebilirlik faaliyetleri iizerindeki etkisini irdelemektir. Bu
baglamda diizenleyici degisken olarak sosyal takas kavraminin etkisi incelenecektir. Arasgtirma kapsaminda [stanbul
ilinde bankacilik, telekomiinikasyon, saglik, havacilik ve gida sektorlerinde calisan kisiler arastirmanin ana kiitlesi
olarak belirlenmis ve 20.12.2013 tarihinden itibaren 400 adet ¢alisana kolayda Smekleme yontemiyle anketler
dagilmistir. 01.01.2014 tarihine kadar degerlendirilebilir 120 anket geri donmily; ikinci bir hatirlatma sonrasmnda
15.01.2014 tarihine kadar da 55 anket daha gelmistir. ki grup arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik olmadig
icin iki grup birlestirilerek toplamda 175 anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bu aragtirma kapsaminda ¢alisanlarin
yetkinlik modeli algisini 8lgmek {izere Bowen ve Ostroff (2004) tarafindan gelistirilen 6 maddelik Slgek, istihdam
edilebilirlik sonuglarmi(istihdam edilebilirlik yonelimini ve istihdam edilebilirlik faaliyetlerini) 8l¢mek icin Van Dam
(2004) tarafindan gelistirilen 10 maddelik dlcek kullanilmistir. Diizenleyici degisken olan sosyal takas iliskisi i¢in ise
Shore ve arkadaslari (2006) tarafindan gelistirilen toplam 8 maddelik dlgek kullamlmisti. Olgekler Tirkceye
gevrildikten sonra konunun uzman {i¢ akademisyen ve iki insan kaynaklan yetkilisi tarafindan sorularmn ilgili kavrami
olglip lcemeyecegine iliskin goriisleri alinmis ve kiigik diizeltmeler yapilarak konunun yiizeysel gegerliligi sinanmustir.
Elde edilen veriler SPSS 16.0 istatistik paket programuyla analiz edilerek degerlendirilmistir. Tiim sorularin glivenilirlik
analizi sonucu Cronbachs’ Alpha degeri 0,865 oldugu icin anket giivenilir olarak kabul edilmistir.
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~ II.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri AW MARMARA ONIVERSITESI YAYINEVI Y
~ Arastrmanin modeli Sekil 1'de gosterilmektedir. . .‘

e iSTIHDAM EDILEBIiLIRLiK |
RIMNERE i - - CIKTILARI |
’f . istihdam Edilebilirlik

.lu . .

i Yetkinlik Modeli Yonelimi

istihdam Edilebilirlik
Faaliyetleri

[ Sosyal Takas

Sekil.1. Aragtrma Modeli
Arastirma hipotezleri asagida belirtilmistir.
H,: Yetkinlik modelinin, istihdam edilebilirlik giktilarini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.

H,.: Yetkinlik modelinin, istihdam edilebilirlik yonelimini pozitif ve anlaml etkilemektedir.

Hyy: Yetkinlik modelinin, istihdam edilebilirlik faaliyetlerini pozitif ve anlaml etkilemektedir.
Ha: Yetkinlik modelinin, istihdam edilebilirlik giktilarina etkisinde sosyal takasmn diizenleyici rolii vardir.

H,.: Yetkinlik modelinin, istihdam edilebilirlik yonelimini etkisinde sosyal takas diizenleyici rol oynamaktadir.

H,,: Yetkinlik modelinin, istihdam edilebilirlik faaliyetlerini etkisinde sosyal takas diizenleyici rol
oynamaktadir.

1113 Bulgular

Katilimeilar: tanimaya yonelik olarak demografik sorulara verilen yanitlar frekans analinizi tabi tutulmustur. Frekans
analizinin sonucuna gore, katilimcilarin % 54,31 kadin ve % 45,7’si erkek olup; % 1,7’si ilkdgretim, % 12,6's1 lise, %
7,40 yiksekokul, % 52,6 iiniversite, %23,4’U yiiksek lisans ve % 2,3’ii doktora egitimine sahiptir. Calistiklan
sektorlere iliskin dagilim ise % 26,9’u saghk, % 23,4’ bankacilik, % 22,3’ii telekomiinikasyon, % 18,9’u havacilik ve
% 8,6"1n1 gida olusturmaktadir. Katilimcilarin yas ortalamasi 30,7 iken; toplam caligma siireleri ortalamasi 4,9 yildur.




Sosyal Takas
ST3
STI
ST4
ST6
STS
ST7
ST8
ST2

Yetkinlik Modeli
YEM2
YEM4 ki
YEMI 794 SIS H
YEM3 789 i 3
YEMS ,740 =7
YEM6 ,718 r 4

Istihdam Edilebilirlik Yonelimi 6,777 135 715
IEY4 185
[EYS 779
[EY3 617

Istihdam Edilebilirlik Faaliyetleri 9243 185 874
IEY4 ,900 £
IEY3 ,855
IEYS ,823

KMO érneklem yeterlilik 6l¢itii: 0,852 FEY
Barlett Kiiresellik Testi: 2222,072 ’
df: 190; p<0,000
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On analizleri takiben tim ¢ok bilesenli ve ok boyutlu olgiimlenen degiskenlerin psikometrik &éliikl'}d:iiii
degerlendirmek igin kesifsel faktor analizi ve giivenirlik testi yapilmustir. Faktor analizi degisken sayisinmn gok fazla
oldugu durumlarda, regresyon denkleminin ¢ok sayida degiskenin etkisini iceren az sayida faktor degiskenle
kurulmasini saglayan istatistiksel bir tekniktir. Yontemin ana amaci fazla sayidaki degiskenin gruplanarak faktor
bazinda ifade edilip edilemeyeceginin belirlenmesi ve bu miimkin ise hangi degiskenlerin hangi fakté

alacaginin tespit edilmesidir (Oven ve Pekdemir, 2005:5). Calismamizda yapilan faktdr analizlerinde

e >

(principal components) yontemi, rotasyon iginde varimax rotasyon yontemi kullanilmigtir. Faktgrynkn ‘
veya birden fazla faktdr ile iliskili olan degiskenler olup olmadigina bakilmus, elde edilen faktdrlerin k
tutarh ve birbirlerinden bagimsiz olmasina dikkat edilmistir. Bu dogrultuda, ilk dnce degiskenlerin.

olusturmaya uygun olup olmadiklan tespit (uygunluk testleri) edilmig, akabinde de faktdrii olusturs
glvenilirlik analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gére degiskenler dngorildugi sekild
takas, istihdam edilebilirlik ydnelimi ve istihdam edilebilirlik faaliyetleri faktorleri altinda toplanm
0,50’den kiigilk dort adet defiisken kapsam dig birakilmistir. Faktor yapisi teyit ve tespi
Olgekler icin yapilan givenilirlik ve gegerlilik analizleri, caligmaya dahil edilen tim
(Cronbach alpha) sosyal bilimlerde kabul edilebilir sinir olan 0,70’den (Nun

yeterli giivenilirlige ve gegerlilige sahip oldugu anlagiimistir. Belirl
agiklamaktadir (KMO 6rmeklem yeterlilik dlgiitii: 0,852; Barlett K re
1’de givenilirlik ve gegerlilik analizine iliskin sonuglara ayrintili
takas, istihdam edilebilirlik yonelimi ve faaliyetine iligkin boyut
devam edilmistir ek -

£l r R0 .,\f’.:
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' Ort  Std.S. B 3 o
"1 Yetkinlik Modeli(YEM) 388 0,715 [ 1 T
2 Sosyal Takas(ST) 363 0689 0354
3 Istihdam Edilebilirlik Yonelimi(IEY) 409 0585 0326 0,307 1
4 istihdam Edilebilirlik Faaliyetleri(IEF) 404 0878 0,395 0,243 0,164 S

Faktorler arasi korelasyon analizi sonuglan Tablo.2’de yer almaktadxr..'!'ab.lg 2'de goriildigi Uzere aragtirmaya kop,
edilen tim bagimh ve bagimsiz degiskenler arasinda anlaml ve pqsz .|I{skller ortaya l_cqyu'lma!(tadlr..Bu neden|e
degiskenler arasinda onemli etkiler dngorillebilmektedir. istihdam edl|e}‘)l|jl'!lk y&n;l_nmline iligkin h'Yefar§lk regresyop
analizine iliskin sonuglar Tablo 3’de gosterilmektedir. Tablo 3’de g-ﬁ.rﬁliiugu iizere birincl asamada Yetkinlik modeli (g<
0,326, p <0,001), istihdam edilebilirlik yonelimi iizerinde direk etkisi goriilmektedir.

Tablo.3. istihdam Edilebilirlik Yonelimine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

Model 1 Model 2 Model 3
B p B
Temel Degiskenler - L
Yetkinlik Modeli (YEM) 0,326 0,249 0,255
Sosyal Takas (ST) 0,219 0,169
Carpim Terimi 0,170
YEM*ST
R? 0,106 0,148 0,175
AR? 0,106 0,042" 0,024°

Notes: p<0,05,  p<0,01,  p<0,001

Dolayisiyla H,, hipotezi kabul edilmistir. Sosyal takasin modeldeki diizenleyici etkisine bakildiginda hem modelin
anlamlilik degerinde, hem de R? degerinde gozlemlenen artisa bagh olarak yetkinlik modelinin istihdam edilebilirlik
yonelimi fizerine etkisinde sosyal takasin diizenleyici olarak bu etkide bir degisime sebep oldugu Model 3'de
bulunmustur. Baylelikle Ha, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo.4. Istihdam Edilebilirlik Faaliyetlerine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Model 1 Model 2 Model 3
. B B B
Temel Degiskenler
’gﬂlﬁhﬁkMﬁdeli (YEM) 0,537 0,527"" 0,480
Sosyal Takas (ST) 0,177" 0,140°
- Carpim Terimleri 0,132
© YEMSST
MR Y 0,289 0,308 0,332
WINE IS 0,289 0,019° 0,024"

Notes: <005, " p <001, " p <0,001

faahyetlerme iliskin hiyerarsik regresyon analizine iliskin sonuglar Tablo 4’de gosterilmektedit

lizere birinci asamada Yetkinlik modeli (B= 0,537, p <0,001), isihdam edilebilirlik yonelim
rilmektedir. Dolayisiyla Hyy hipotezi kabul edilmistir. Sosyal takasin modeldeki dizeneyicl
ebmmkh;;mfm !duzmlk‘d‘e‘gemﬂie’ “;’“‘ de R” deerinde gozlemlenen artisa bagl olarak yetkinlik
AR yonelimi iizerine etkisinde sosyal takasin diizenleyici olarak bu etkide bir degisim®
odel 3'de bulunmustur. Boylelikle Hoy hipotezi kabul edilmist. b s {

ger yaratan bir unsur olarak degerlendirilen insan ka inlikleri in 50
EE°7 ereian bix unsurio) legerlendi ynaginin yetkinlikleri drgiitler 1610 >=
ektedir. Yetkmhklenn .sehstxplmeslne dayali bir anlays, bireysel anlamda galigan't
Ken; dolayisiyla orgiitiinde performansini artirmasina yardimei olacaktur.

elekominikasyon, saglik, havacilik ve gida sektorlerinde yapilmis v6 ¥
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sektdrlerde calisanlarin isletmelerindeki yetkinlik modellerinin gerekliligini ve adaletini nasil algﬂadlkla{ml ve bu
alginin, istihdam edilebilirlik yonelimi ve istihdam edilebilirlik faaliyetleri {izerindeki etkisini ve bu ethde»sosyal
takasin diizenleyici rolii arastirilmstir. ¢ o
Aragtirmamizin ilk asamadaki regresyon analizi sonucunda; yetkinlik modellerine istihdam edilebilirlik 'ybn‘cl,im1.n'l
artirdigini ve yetkinlik modelinin istihdam edilebilirlik yonelimine etkisinde sosyal takasin diizenleyici etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Ikinci asamada ise, yetkinlik modelinin istihdam edilebilirlik faaliyetlerini pozitif ve anlamh
etkiledigi belirlenmigtir. Yetkinlik modeline gerekliligine ve adil olmasina iliskin algmin istihdam edilebilirlik
faaliyetini, istihdam edilebilirlik yonelimine gore daha yiiksek oranda agikladigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica, sosyal
takasin bu etki de diizenleyici role sahip oldugu ve modele dahil edildiginde modelinin aciklayicigini daha da arttirdigi
belirlenmistir.

Bu 6rneklem baglaminda yetkinlik modellerini gerekli ve adil olarak algilayan ¢alisanlar, pozitif istihdam edilebilirlik
sonuglariyla daha etkin performans sergileyebilme, mevcut duruma iliskin gesitli is davraniglan ortaya koyabilme,
orgiitsel bilylimenin ve degisimin énemli unsuru olabilme ve meveut ortik bilgilerini agiga cikararak bu ¢alisanlardan
daha fazla bilgi saglanabilmektedir. Yoneticiler, istihdam edilebilirlik yonelimi ve faaliyeti daha yiksek olan, drgiltlerin
basarisina daha olumlu katkilar saglayan bu tarz calisanlarini daha fazla desteklemeli ve bu tarz calisanlarin
gergeklestirecekleri kariyer ilerlemelerinin isletme performansina yansimasi pozitif olarak ortaya gikacaktir. Bu tarz
faaliyetleri daha yiiksek olan calisanlarin Orgltsel vatandaslik roliiniin daha yiiksek oldugu sdylenebilir ve dolayisiyla
ilerideki calismalar i¢in Grgiitsel vatandaghk davranisi ve ydnetici desteginin modele eklenmesi ®6nerilebilir.

Arastirmanin  bes farkh sektérde ve fistanbul ili’nde gergeklestiriliyor olmast 6nemli kisitlan olarak ifade
edilebilmektedir.
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