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Kariyer Yonetiminin Isgoren Performansina Etkisi: Hizmet Sektoriine Yonelik Bir Arastirma

Oz

Isletmelerde 6rgiitsel hedeflerin isgdrenler tarafindan kendi hedefi gibi benimsenmesi stratejik yonetimin
bir geregidir. insan kaynaklar1 yonetimi agisindan incelendiginde, isletme hedeflerini en iyi benimseyen, en iyi
performans gdsteren isgorenlerin kariyer planlarinin yapilmasi, yatay veya dikey yonde kariyer basamaklarinin
yiikseltilmesi, stratejik hedeflerin daha iyi benimsenmesine katki saglayacaktir. Arastirmanmn amaci kariyer
yonetiminin iggéren performansina herhangi bir etkisinin olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasidir. Arastirmada
anket teknigi uygulanmistir. Akdeniz bolgesinde faaliyet gosteren, 50'den fazla personel galistiran isletmelerde
480 isgorene anket yapilmis, SPSS istatistik programinda normallik, homojenlik, acimlayici faktor analizi ve ¢coklu
regresyon analizleri uygulanmistir. Gergeklestirilen analiz sonucunda kariyer yonetiminin iki faktorlii bir yapidan
olustugu goriilmiis, dogrulayici faktdr analizi ile yapimin gecerligi kanitlanmustir. Olgegin alt boyutlari olan kariyer
planlama ile kariyer yonetme degiskenleri arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu, kariyer planlamanin isgéren
performansina olumlu bir etkisinin olmadigi, kariyer yonetme boyutunun iggéren performansini pozitif, anlaml
bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore isletme yoneticilerine, isletmede ¢alisan isgoérenler icin
bireysel kariyer yonetimlerine yon vermeleri konusunda destek olmalar1 dnerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, igsgéren performansi, dogrulayici faktor analizi, yapisal esitlik
modeli.

JEL Kodlari: M10, M12, M53, M54
Abstract

In businesses, it is a requirement of strategic management that employees adopt organizational goals as
their own goals. When examined from the perspective of human resources management, making career plans of
the employees who best embrace the business goals and performing best, raising their career ladders horizontally
or vertically will contribute to better adoption of strategic goals. The aim of the research is to reveal whether career
management has any effect on employee performance. Survey technique was applied in the research. A survey
was conducted with 480 employees in businesses operating in the Mediterranean region and employing more than
50 personnel, and normality, homogeneity, exploratory factor analysis and multiple regression analyzes were
applied in the SPSS statistical program. As a result of the analysis, it was seen that career management consists of
a two-factor structure, and the validity of the structure was proven with confirmatory factor analysis. It was
concluded that there is a medium level relationship between the variables of career planning and career
management, which are the sub-dimensions of the scale, that career planning does not have a positive effect on
employee performance, and that the career management dimension affects employee performance positively and
significantly. Accordingly, it is recommended that business managers support the individual career management
of employees working in the business.

Keywords: Career management, employee performance, confirmatory factor analysis, structural equation
model.

JEL Codes: M10, M12, M53, M54
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Giris

Abraham Maslow tarafindan 1943 yilinda gergeklestirilen ampirik calismalarin sonuglart;
bireylerin temel ihtiyag¢larinin fizyolojik, giivenlik, sosyal, sayginlik kazanma ve kendini gerceklestirme
basamaklarindan olustugunu, bu basamaklarin hiyerarsik bir diizen iginde gergeklestigini, bu hiyerarsik
diizende, bir ihtiyag gerceklestikten sonra bir list basamaktaki ihtiyaci gerceklestirme siirecinin
bagladigini gostermektedir (Maslow, 1943, s. 11). Calisma hayatina atilan igsgorenler, belirli bir siire
gectikten ve ihtiyag duyduklar1 temel gereksinimler karsilandiktan sonra Maslow’un calismasinda
belirtilen sayginlik kazanma ve kendini ger¢eklestirme basamaklarina yonelmeye ihtiyag duyarlar. Bu
durum is hayati i¢in de gegerlidir. Isgdrenler bireysel yeteneklerini performanslarina yansittiklar: oranda
kariyerlerinin ilerletilmesine ihtiyag duymakta, bu sekilde isletme icinde ve disinda da sayginlik
kazanarak ¢aligma hayatlarini pozitif yonde sekillendirmeye yonelmektedirler.

Literatlirde biiyiikk firmalarda insan kaynaklari uygulamalarindan olan kariyer yonetiminin
isgoren performansina etkilerini ele alan bazi calismalar olmakla birlikte yeterli sayida olmadigi
goriildiigiinden bu konuda ¢aligma yapilmasi aragtirmanin motivasyonu olmustur. Arastirmanin amaci
kariyer yonetiminin alt boyutlarinin iggéren performansina herhangi bir etkisinin olup olmadiginin
incelenmesidir.

Insan kaynaklari ydnetiminin 6nemli uygulamalarindan olan isgéren performansini yiiksek
tutmak icin kullanilan enstriimanlardan biri de kariyer yonetimidir. Kariyer yonetimi ile performans
degerlendirme uygulamalar1 arasindaki iligki, performans degerlendirme siirecinde elde edilen verilerin
kariyer yonetimi siirecinde isletme yonetimine kaynak teskil etmesidir.

Kariyer yonetiminin isgéren performansina etkilerini agiklayan arastirma, dort bolimii ihtiva
etmektedir. Birinci bolimde Literatiir basligi altinda, aragtirmanin degiskenleri ve alt boyutlari ile ilgili
bilgilendirme yapilmis, bu alanda daha onceki calismalar derlenmistir. Ikinci boliimde arastirma
metodu, arastirma modeli, veri toplama araci ve analizlere yer verilmis, analiz bulgular1 ise {igiincii
boliimde raporlanmustir. Literatiir ve analiz sonuglarinin degerlendirilmesi asamasi, ¢aligmanin tartigma
ve sonug basligi olan dordiincii boliimiinde yer almistir.

1. Literatir

Calisma ve sosyal hayatta genis bir yer bulan kariyer, Tiirk Dil Kurumu tarafindan “bir meslekte
zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basari ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir (Tirk Dil Kurumu
[TDK], 2023). Tirk Dil Kurumu performansi ise kelime anlami bakimindan basarim olarak ifade
etmektedir (Tiirk Dil Kurumu [TDK], 2023). Armstrong’a (2011) gore insan kaynaklar1 yonetimi; bilgi
yOnetimi, organizasyon yonetimi, kaynak saglama, isgiicli planlamasi, yetenek yonetimi, performans
yonetimi, kariyer yonetimi, 0diill yonetimi, isgoren iligkileri ve isgéren refahi bilesenlerinden
olugmaktadir. Calismada, bu uygulamalardan kariyer yonetimi ve performans yonetiminin bir uzantisi
olan iggdren performansi ele alinmaktadir.

1.1. Kariyer Yéonetimi

Kariyer yonetimi, isgorenlere is gilivenligi, ilerleme, kisisel gelisim firsatlari ve dnemli maddi
katkilar saglamaktadir. Kariyer yonetimi, isletmelerin yasanan degisimlere hizli adapte olmasi igin
ihtiyag duydugu pozisyonlarin ve bu pozisyonlar i¢in gerekli olan yetenek, yetkinlik, bilgi, beceri ve
deneyimin yeterli diizeye ylikseltilmesi i¢in birey ve orgiit nezdinde yapilan caligmalarin biitiintidiir.

Armstrong (2011) ve Greenhaus, Callanan ve DiRenzo (2008) kariyer yonetiminin, kariyer
planlama ve kariyer yonetme bilesenlerinden olustugunu belirtmektedir. Arnold (1997) kariyer
yonetimini, iggorenlerin kariyer gelisimini etkilemeye yonelik yapilan girisimler olarak tanimlamstir.
Lazarova, Morley ve Tyson (2012) ise kariyer yonetiminin, organizasyonun insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin en temel bilesenlerinden biri oldugunu ifade etmektedir. Mugaa, Guyo ve
Odhiambo’ya (2018) gore, kariyer yonetimi farkindaligi, bir organizasyonun rekabet giiciinii, kalitesini
ve iretim miktarini, giivenilirligini ve etkinligini artirmaktadir. Kariyer yonetimi, dikey veya yatay
ilerleme seklinde gerceklesebilir. Dikey ilerleme, isletmenin hiyerarsik kademeleri arasinda yukari
dogru gegis, yatay ilerleme ise, isgorenin yetkinliklerinin arttirllmasit ve giiglendirilmesi siirecidir
(Rothwell, 2016, s. 209).
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Kariyer yonetimi ile ilgili yapilan bu tanimlamalar, kariyer yoOnetimi kavraminin genel
cergevesini ¢cizmekte ancak insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 bakimindan degerlendirildiginde kavramin
sadece bu tamimlamalarla sinirlt olmadig1 goriilmektedir. Nitekim Arnold (1997), kariyer yonetimini,
kariyer icin yapilan girisimler olarak ifade etmekteyken Lazarova vd. (2012), insan kaynaklar
uygulamalarinin temel bir bileseni olarak belirtmektedir. Muga vd. (2018) ise kariyer ydnetiminin
tanimini isletmeye katkilar yoniinden ele almaktadir.

Aragtirma sonucunda, kariyer yOnetiminin alt boyutlarinin literatiir ile uyumlu oldugu
goriilmiistliir. Nitekim bu tanimlamalardan Arnold (1997) tarafindan vurgu yapilan ve isgdrenlerin
kariyer gelisimine yonelik girisimler olarak ifade edilen kariyer yonetimi, planlama ve yonetme alt
boyutlarindan olusmus ve genel olarak planlama, Orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim
siireglerinden olan yonetim fonksiyonlarina da uygun bilesenler olarak belirlenmistir.

Kariyer planlamasi, isgdrenlerin ¢alisma hayatindaki firsatlar ve imkanlar igin kariyer
hedeflerini belirlemeleri ve bu hedeflere ulasma gayretiyle izleyecekleri yolu planlamalarini ifade eden
bir siirectir (Kiiciik, 2012, s. 28). Armstrong (2011) kariyer planlamasini, orgiitsel ihtiyaclarin
degerlendirilmesi siirecinde, isgdrenlerin performans kriterlerine, potansiyellerine ve tercihlerine gore
isletme icinde ilerlemesine yon verilmesi olarak tamimlamaktadir. Mello (2015) kariyer planlamasini,
isletmede pozisyonlarin dolu kalmasi i¢in ihtiya¢ duyulan kilit pozisyonlara en uygun adaylarin hazir
bulundurulmasi olarak ifade etmektedir. Simsek (2007) ise kariyer planlamasini, isletme ile isgbrenlerin
hedefleri arasindaki iliski dikkate alinarak isgorene gelecekte verilecek is ve sorumluluklarin
hazirlanmasi siireci olarak belirtmektedir.

Kariyer planlamasimi aktif olarak yiiriiten isletmelerde isgorenler, kariyer hedeflerine
ulastiklarinda maddi ve manevi yonden tatmin olmaktadirlar (Kiigiik, 2012, s. 1). Kariyer planlamasi,
insan kaynagmin etkin kullanilmasini saglamak, terfi imkéanlarm ortaya g¢ikarmak, isgorenleri
degerlendirmek, isgoren egitimi ve gelisimi i¢in ihtiya¢ analizi yapmak, is tatmini, motivasyon ve
baglilig1 arttirmak amaciyla yapilir (Gtircan, 2006, s. 35).

Kariyer yonetme, isletmenin insan kaynaklar1 stratejisinin 6nemli bir asamasidir. Isletmeler,
daha giiclii bir insan kaynaklar1 politikasi olusturmak amaciyla kariyer yonetimi stratejilerini
benimsemelidir. Etkili bir kariyer yonetme programi, isgdrenlerin isletmede yetkinligi hangi diizeyde
iyi 6grendiginin ve kullandiginin 6nemli bir gostergesidir (Khan, Rajasekar ve Al-Asfour, 2015, s. 89).

Kariyer yonetme, c¢alisanlarin moralini en {ist diizeye ¢ikarmak ve iiretkenligi artirmak igin
motive edici bir faktor olarak kullanilabilir. Inkson ve Baruch (2009), kariyer yonetmeyi “bir kaynak
nasil elde edilir ve gelistirilir” sorusuna cevap arama olarak ifade etmektedir.

Genel olarak kariyer yonetimi, isgdreni ve orgiitii birlikte ele almaktayken, kariyer yonetiminin
alt boyutu olan kariyer yonetme boyutu sadece isgéreni ele almakta, isgdrenin kariyeri igin gereken
caligmalarin o6rgiit diizeyinde yapilmasini hedeflemektedir. Kariyer yonetme orgiitiin bir hedefi olmasi
gerektigi kadar iggorenlerin de kendi kariyerlerini yonetmede yetkin olmasini gerektirmektedir.

1.2. Isgioren Performanst

Sonnentag vd. (2008) performansi, siireg ve sonug olarak degerlendirmekte, Co6l (2008) ise
performansi belirlenen hedefe gore nereye ulasildigini, nelerin basarildigini gosteren bir kavram olarak
tanimlamaktadir. Suliman (2007) da isgoéren performansini, isgdrenlerin c¢alisma ortamindaki
gorevlerini yliriitme derecesi olarak ifade etmekte ve isgdren performansinin ¢ok faktorlii bir yapidan
olustugunu, bununla birlikte bu faktorlerin sayisimn ve dogasinin heniiz belirlenemedigini
belirtmektedir. McGregor (2006) ise stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri olan performans
degerlendirmenin yonetimsel bir amag i¢in kullanildiginda isgdren performansinin 6l¢iilmesi siirecinde
ve isletme hedeflerinin basarimi konusunda isletme {iist yonetimine sundugu katkilar nedeniyle bir
yonetim stratejisi olarak degerlendirilebilecegini belirtmektedir. Soysal ve Kiling (2016), insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda yapilan bircok c¢alismada, insan kaynaklarina iligkin uygulamalarin
tamamimin bireysel ve orgiitsel performansa katki sagladigini, ancak Insan Kaynaklari
uygulamalarindan hangisine, hangi oranda katki sundugu konusunda belirsizlik oldugunu ifade
etmektedirler.
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1.3. Kariyer Yonetimi ile Isgoren Performanst Arasindaki Tliski

Kariyer yonetiminin etkin bir sekilde isletilmesi, 6zellikle kilit pozisyonda ¢alisan ve isletme
performansina 6nemli katkilar sunan isgdrenlerin deneyimlerini arttirmalarini, gizli yeteneklerinin
kesfedilmesini, igsgdrenlerin isten ayrilma niyetinin azalmasini ve insan kaynaklar1 uygulamalarina yon
vermesi sayesinde diger K siireclerinin daha verimli ydnetilmesini saglamaktadir (Armstrong, 2011, s.
231). Performans yonetimi, isgorenlere verilen gérevlerde tanimlanan hedefler dogrultusunda neyi nasil
yapacaginin belirtilmesi, isgoérenin mevcut ve gelecekteki egilimlerini, egilim ve gelisim ihtiyaglarini
ortaya ¢ikarmaktadir (Helvaci, 2002, s. 157).

Kariyer yonetimini uygulayan isletmelerde c¢alisan isgoérenler, yiiksek performansa sahip
olmakta, bireysel hedefler ile orgiitsel hedefleri ayni noktada bulusturabilmekte ve bu sayede hem
isgoren ve hem de isveren arasinda iletisim daha giiclii olmaktadir. Isletmenin isgdrenlere kariyer firsati
sunmast ve performanslarini adil olarak degerlendirmesi isgdéren performansinin yiikselmesini
saglamaktadir (Hatipoglu vd., 2019, s. 457). Vroom ve MacCrimmon (1968) tarafindan iggdrenlerin
performans ge¢mislerine dayali olarak terfi etme firsatlarini igeren kariyer yonetimi sistemi iizerine
yaptiklar1 arastirma sonucunda, hizmet sektoriinde calisan isgdrenlerin imalat sektoriinde c¢alisan
isgorenlerden daha 6nemli 6l¢iide ve daha fazla yiikselme firsatina sahip olduklarini ifade etmektedirler.

Cabuk (2007) tarafindan ulusal diizeyde biiylik bir isletmede galigan iggérenler lizerinde yapilan
bir aragtirmada, kariyer planlamasinin iggoren performansina pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu,
egitim diizeyi ile unvanlarinin artmasina paralel olarak kariyer planlamasi yapilmasinin etkisiyle isgéren
performansinin da yiikseldigini ortaya koymustur. Asparuk (2022) tarafindan bankacilik sektoriinde
caligan 356 isgorene yonelik olarak yapilan arastirmada, kariyer yOnetimi ile isgéren performansi
arasindaki iliski incelenmis ve kariyer yOnetiminin igsgoren performansini etkileyip etkilemedigi
arastirllmistir. Yapilan ¢aligma sonucunda, kariyer yonetimi ile isgoren performansi arasinda pozitif,
orta diizeyde iliski oldugu (r=0,464; p<0,10), kariyer yOnetiminin igsgdren performansm % 47,1
oraninda agikladigi kanitlanmstir.

Zeragia (2021) ise 310 isgoren iizerinde yaptigi calismada kariyer ve yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin iggéren performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini raporlamistir. Kariyer
yonetimi, ¢aligan gelisimi ve isgoren performansi tizerine ¢aligmalar yapan Patrick ve Kumar (2011) da
bilgi teknolojileri sektdriinde calisan 100 isgérene yonelik arastirma yapmistir. Yapilan ¢alismada,
kariyer yOnetiminin iggdren performansini pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Maina’nin
(2011) hizmet sektoriinde galisan 130 isgoéren iizerinde yaptigi ¢alismada, kariyer planlama, egitim ve
gelistirme ve kurumsal ¢er¢evenin kariyer yonetimi {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ans De Vos ve Cambre (2016) ise 293 isletmenin insan kaynaklari uzmanlarina yonelik
olarak Karsilastirmali nitel analiz yontemiyle yaptiklari ¢alismada, kariyer yonetiminin isgorenlerde
yiiksek performansla sonuglandigin1 kamitlamiglardir. Son olarak Kathukya, Mwangi ve Machogu
(2022), hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir sirkette calisan 150 isgoren dlizerinde yaptiklar
aragtirmada, kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢aligan performansi iizerindeki etkilerini belirlemeye
caligmislardir. Arastirma sonucunda yapilan analizlerde, kariyer yonetimi ve calisan performansi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu, kariyer yonetiminin isgéren performansini pozitif ve
anlamli bir sekilde etkiledigi ve % 55,3 oraninda agikladig1 sonucuna ulagilmistir (F=3,632; t=2,258;
p<0,05); R*=0,553).

Literatlirde kariyer yonetiminin isgéren performansina etkisine iligkin yapilan arastirmalarda
kariyer yOnetiminin isgéren performansini genel olarak pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi
goriilmiistiir. Yapilan ¢alismalarda genellikle nicel analiz yontemlerinin uygulandigi, veri toplama
aracinin anket oldugu anlagilmistir. Bununla birlikte Onceki arastirmalarin genel olarak hizmet
sektoriinde calisan iggérenlere yonelik olarak uygulanmis olmasi da dikkat g¢ekicidir. Arastirmanin
uygulandigi sektoriin de hizmet sektorii olmasi literatiirde goriilen diger arastirmalarla sektorel uyum
gostermektedir.

2. Yontem

Bu boliimde, arastirma yonteminden bahsedilmektedir. Arastirma yoOntemi, arastirma
hipotezlerinin, varsayimlarin, sinirliliklarin, evrenin, érneklem tiiriiniin, veri toplama aracinin ve veri
analiz yontemlerinin anlatildig1 boliimdiir.
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2.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmada nicel arastirma tekniklerinden tarama yontemi kullanilmistir. Calisma kapsaminda
kariyer yonetimi ile iggdren performans iliskisi ve etkisi incelenmektedir. Bu arastirma deseninde
popiilasyondan alinan belirli katilimcilarin goriis, tutum, inang ve algilarmi 6grenmeye yonelik
sorulardan olusan bir anket uygulanmaktadir.

Orneklem tiirii olarak iradi érneklem kullanilnustir. Calisma kapsaminda Akdeniz Bolgesinde
faaliyet gosteren isletmelerin tamami yerine hizmet sektoriinde, 50 ve iistii sayida iggoren calistiran
isletmeler belirlendiginden 6rneklem tiirii iradi 6rneklemdir. iradi 6rneklemde, arastirma evrenindeki
birimlerin hepsine ulagmak miimkiin bulunmamakta, dolayisiyla 6rneklem birimleri arastirmaci
tarafindan belirlenmektedir (Ergin, 1994, s. 91).

Aragtirma hipotezleri asagida belirtilmis ve hipotez kurgusunu gosteren arastirma modeli Sekil
1’de belirtilmistir.

2.1.1. Arastirma Hipotezleri

Arnold (1997) tarafindan yapilan aragtirmada kariyer yonetiminin, planlama ve ydnetme alt
boyutlarindan olustugu belirtilmistir. Bu alt boyutlarin her birinin isgdren performansina etkisinin
belirlenmesi i¢in ayr1 analizler yapilmis, her hipotez ayr1 belirlenmistir.

Literatiir bolimiinde belirtilen bazi aragtirmalar kariyer yonetiminin iggoéren performansina
pozitif ve anlaml bir sekilde etki ettigini gdstermektedir. Isgdrenlerin performanslarina ve basarilarina
gore degerlendirilmesi, iist yonetimin isgorenlerin kariyer planlarini dikkate almasi, isgdrenlerin
mesleki gelisim ve yeteneklerine uygun birimde calistirilmalari, isgdrenlerin ylikselmeleri konusunda
destek verilmesi, isgoren egitimine onem verilmesi gibi konularin isgdrenler tarafindan algisinin
performanslarina yansimasina iligkin (H1) hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 1 (H1):

Isletmelerde Kariyer Planlamanin Isgéren Performans: iizerinde olumlu etkisi vardr.

Isgorenlerin isletmede, terfi sisteminin adil olarak yapilmasi, terfilerin isletme icinden
karsilanmasi, is giivenliginin saglanmasinda verimliligin g6z dniinde bulundurulmast, ige alim siirecinde
isin niteligine uygun personel seg¢ilmesi gibi hususlarin iggorenler tarafindan algisinin performanslarina
yansimalarina iligkin (H2) hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 2 (H2):
Isletmelerde Kariyer Yonetmenin Isgdren Performansi iizerinde olumlu etkisi vardir.

Kariyer yonetiminin alt bilesenlerinin kendi aralarinda iligkisi olup olmadiginin bilinmesi alt
boyutlarin kariyer yonetimi faktoriine olan katkisi agisindan 6nemlidir. Bu nedenle (H3) hipotezi
asagidaki gibi olusturulmustur.

Hipotez 3 (H3):

Kariyer Planlama ile Kariyer Ydnetme boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
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Sekil 1
Arastirma modeli

Kariyer Yoénetimi

Kariyer Planlama

isgéren

H3 Performansi

Kariyer Yénetme

Aragtirma modeli, kariyer yonetme alt boyutu ile kariyer planlama alt boyutunun isgoren
performansina etkilerini 6lgmeye yonelik olarak olusturulmustur. Giris boliimiinde ifade edildigi iizere
kariyer yonetiminin alt boyutlarinin her birinin isgoren performansini hangi diizeyde agikladigi sorusuna
yanit bulmak i¢in yapilan analiz sonuglar ile yukaridaki arastirma modelinde gosterilen ve test edilen
hipotezlerin sonuglarina bulgular boliimiinde yer verilmistir.

2.2. Arastirmamin Varsayimlari

Calismada, drneklemin evreni temsil ettigi, isgorenlerin anket sorularina verdikleri cevaplarin
kendileri agisindan dogru oldugu, ankete katilan iggérenlerin arastirma evreni kapsamindaki hizmet
sektoriinde galisan tiim iggdrenleri temsil ettikleri, Arastirma kapsaminda Akdeniz Bolgesindeki biitiin
isletmeler yerine kariyer yonetimi ve performans degerlendirme uygulamalarinin yapildig: igyerlerinin
secildigi varsayilmistir.

2.3. Arastirmanin Stwrlhiliklart

Calisma Akdeniz bolgesindeki illerde, 50 ve istii sayida isgdren calistiran G6zel sektor
igyerlerinden hizmet sektoriinde faaliyet yapan isletmeler ile sinirlandirilmigtir. Arastirma kapsamindaki
isletmeler, Sosyal Giivenlik Kurumuna kayith sirketler olarak belirlenmistir. Caligmada hedef kitle
isgorenler ile siirlandirilmistir. Calisma siirecinde katilimcilarin mesaisinin devam etmesi nedeniyle
genel olarak Internet baglantis1 iizerinden anket uygulanmak zorunda kalinmasi bir sinirhlik olarak
gorilmiistiir.

2.4. Arastirmamin Evreni ve Orneklemi

Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) 2022 yili Eyliil ay1 verilerine gore, Akdeniz Bolgesindeki
illerde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 50 ve iistii sayida isgdren ¢alistiran isyerlerinde calisan
sayisinin toplam 284.435 kisi oldugu belirlenmistir. Bu evren biiyiikliigline gére en az 384 o6rnekleme
ulagilmasi yeterli kabul edilmektedir (Sekaran, 2016, s. 264).

2.5. Veri Toplama Araglari ve Siireci

Calismada anket teknigi kullanilmistir. Caligma kapsaminda, isgdrenlerin algisi agisindan
kariyer yonetiminin iggdren performansina etkileri arastirilmaktadir. Caligsmanin uygulanmas: siirecinde
yapilandirilmig anket formu 5°li likert dlgegi (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) kullanilarak hazirlanmustir.
Hazirlanan anketin katilimeilara yiiz yiize, telefonla, e-postayla, uzak baglantiyla (link) olmak tizere
birden fazla teknik kullanilarak doldurulmasi saglanmistir.

Kariyer yonetimi degiskeninin Ol¢limil i¢cin Kilig (2008) tarafindan gelistirilen “Kariyer
Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” adli

doktora tezinde belirtilen kariyer yonetimi dlgeginden yararlanilmig ve dlgegin kullanimu i¢in yazardan
e-posta yoluyla izin alinmistir. Isgdren performansi degiskeninin 6l¢iimii i¢in Cayan (2011) tarafindan
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gelistirilen ve “Yetenek Y&netiminin Calisanlarin Performansi1 Uzerine Etkileri ve Nigde Saglik
Sektoriinde Bir Uygulama” adli ¢alismasinda yayinlanan Yetenek Yonetiminin Performansa Etkisi
Olgeginden yararlanilmig ve 6l¢egin kullanimu i¢in yazardan e-postayla onay alinmigtir.

Olgekler birlestirilerek calismaya uygun olarak degiskenlerin dlciimiine yonelik 36 madde ve
demografik bilgilerden olusan dort madde olmak iizere toplam 40 sorudan olusan bir anket formu
hazirlanmistir. Bu anketin igerigi Bingol Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yaym Etigi Kurulunun 4.7.2022 tarih ve E.66733 sayili karariyla etik agidan uygun goriilmiistiir.
Arastirma Akdeniz Bolgesindeki illerde hizmet sektoriinde calisan 480 kisiye ulastirilan anketler
araciliiyla ve nicel yontem kullanilarak yapilmistir.

2.6. Verilerin Analizi

Veri analizi SPSS (Statistical Package for Social Sciences-Sosyal Bilimler Igin Istatistik Paketi)
programinda yapilmistir. Veri analizinden 6nce demografik bilgilere iliskin tanimlayici istatistiklere yer
verilmistir. Ayrica veri analizi siirecinde normallik, homojenlik ve giivenirlik testleri yapilmis, kariyer
yonetiminin alt boyutlari ile isgéren performansi arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile etki derecesi
coklu regresyon analizi ile dl¢tilmiistiir.

3. Bulgular

Calismanin arastirma sorusu ‘“hizmet sektdrii isletmelerinde kariyer yoOnetimi isgdren
performansimi etkilemekte midir?” seklinde belirlenmis ve Kariyer Yonetimi boyutlarmin Isgéren
performansint hangi diizeyde agikladig1 sorusuna cevap aranmistir. Bu dogrultuda yapilan analizlerde
elde edilen bulgular sunulmustur.

3.1. Tammlayici Istatistikler

Aragtirmaya katilan katilimeilarin, demografik bilgileri ile ¢alistig1 illere iliskin bilgileri igeren
tanimlayici istatistiki bilgiler Tablo 1°de belirtilmistir.

Tablo 1
Katilimcilara Ait Tamimlayici Istatistikler
Demografik Degiskenler n %
Erkek 242 50,4%
Cinsiyet

Kadin 238 49,6%
16-30 162 33,8%
31-40 187 39,0%

Yas
41-50 109 22,7%
51-60 22 4,6%
1kdgretim 62 12,9%
Lise 141 29,4%

Egitim durumu  On lisans 114 23,8%
Lisans 147 30,6%
Lisansiistii 16 3,3%
Adana 77 16,0%
Antalya 196 40,8%
Calistiga il

Burdur 11 2,3%
Hatay 49 10,2%
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Isparta 10 2,1%
Kahramanmaras 33 6,9%
Mersin 86 17,9%
Osmaniye 18 3,8%

Tablo 1’e gore ankete katilanlarin % 50,44 (n=242) erkek, % 49,6's1 (n=238) kadindir.
Katilimeilar yas gruplart bakimindan % 39'u (n=187) 31-40, % 33,8'i (n=162) 16-30 yas grubunda, %
22,7'si (n=109) 41-50 yas grubunda, % 4,6's1 (n=22) 51-60 grubundadir. Cinsiyet bakimindan erkek ve
kadin katilimci sayilarinin yaklasik olarak birbirine yakin oldugu, gruplarin homojen olmasi agisindan
anlamli goriilmiistiir. Katilimcilar egitim diizeyleri yoniinden, % 30,6’s1 (n=147) lisans, % 29,40
(n=141) lise, % 23,8' (n=114) 6n lisans, % 12,9'u (n=62) ilkdgretim, % 3,3'd (n=16) lisansiistii dgrenim
diizeyindedir. On lisans, Lisans ve Lisansiistii 6grenim diizeyi hepsi birlikte {iniversite diizeyi olarak
degerlendirildiginde, iiniversite diizeyindeki katilimc1 sayisinin toplam katilimi sayisina orani % 57,7
(n=277)’dir. Katilmcilarin calistigy illere gére dagiliminda % 40,8’inin (n=196) Antalya ilinde, %
17,9'unun (n=86) Mersin ilinde, % 16'sinin (n=77) Adana ilinde, % 10,2'sinin (n=49) Hatay ilinde, %
6,9'unun (n=33) Kahramanmaras ilinde, % 3,8'inin (n=18) Osmaniye ilinde, % 2,3’{inlin (n=11) Burdur
ilinde, % 2,1'inin (n=10) Isparta ilinde galigmakta oldugu anlasilmaktadir.

3.2. A¢umlayict Faktor Analizi

Faktor analizi agimlayict (AFA) ve dogrulayici faktdr analizleri (DFA) olarak ikiye
ayrilmaktadir. Agimlayici faktor analizi ¢ok degiskenli istatistiksel bir analiz yontemi olup 6lgekte yer
alan maddelerden birbiriyle ilgili olanlar ayni1 faktor altinda toplanir (Patir, 2009, s. 69). Bu maddeler
ayni1 faktor altinda toplaninca alt boyutlar elde edilmesini saglar (Uyumaz, Mor-Dirlik ve Cokluk, 2016,
s. 661). Analiz dncesinde verilerin ve drneklem hacminin faktor analizi i¢in uygunlugu kontrol edilir.
Orneklem biiyiikliigiine karar vermeyi saglayan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisinin 0,60’
iizerinde (Tabachnick ve Fidell, 2013; Biiytikoztiirk, 2019) olmasi, ayrica veri setinin ¢ok degiskenli
normallik varsayimima uygunlugunu gosteren Bartlett's Test of Sphericity testinin anlamli (p<.001)
olmasi gerekir (Akbulut, 2010, s. 94).

Olgekteki bir ifadenin hangi boyut altinda olmasi gerektiginin belirlenebilmesi igin faktér
yiikiiniin en az 0,45 olmas1 ve ayni ifadenin bagka bir faktoriin altinda olmasi durumunda faktor yiikleri
arasinda 0,10’dan yiiksek fark olmamasi gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2019). Verilerdeki her bir
faktoriin 6zdegerinin 1 ve iizerinde olmas1 gerekmektedir (Kaiser, 1960, s. 145). Yapilan analizde faktor
yiikii 0,45’in altinda olan {i¢ madde birer birer analizden ¢ikarilarak yeniden analiz yapilmis ve son
haliyle faktor yiikleri ve alt boyutlar Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2
Kariyer Yonetimi Olgegi AFA Sonuglar
Faktor 0Oz Aciklanan
Madde Kodu Madde Yiiki  Deger  Varyans
Faktor 1: Kariyer Planlamasi
KYplan2 Cahsaplara, meslewglnde ilerleme (yiikselme) konularinda 0,803
gerekli yardim saglanir.
KYplan6 Ca11§ar}1ar1n st golrevlc?re ulasabilmesi i¢in izleyecekleri 0,791
yollar 6nceden belirlenir.
6,468 40,131
Calistigim isletmede, ¢alisanlarin gorevlerinde ne kadar
KYplans bagarili olduklari degerlendirilir. 0.785
KYplani Tepe yonetimi acisindan dnemli gorevler igin alternatif 0,768

adaylar yetistirme anlayis1 vardir.
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Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢dziimiine
KYplan7 yonelik konferans, seminer ve egitimlerle gerekli bilgiler 0,766

verilir.
Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve &zel yeteneklerini
KYplan4 belirleyecek cesitli testler uygulanir. 0.730
KYplang Calistigim isletmede, ¢alisanlarin yeteneklerine gore 0.704
P uygun gorev verilir. '
KYplan3 Calistigim isletmede, toplantilarda, personelin kariyer ve 0.700
P terfi beklentileri ortaya konulur. '
Calistigim isletmede, her ¢alisanin bilgi, yetenek,
KYplang deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir. 0,695
Calistigim isletmede, ¢alisanlarin performanslarina gére
KYplani0 yiikselebilecekleri gorevler belirlenmistir. 0,660
Faktor 2: Kariyer Yonetme
KYvon3 Calistigim isletmede, ise alimlarda isin niteligine uygun 0.845
y personel se¢imi yapilir. '
Calistigim isletmede, kariyer planlamasi ve terfi,
KYyonl calisanlarin niteliklerine gore adil bicimde uygulanir. 0,845
2,179 21,630
Calistigim isletmede, genel olarak {ist gorevlere iligkin
KYyon2 personel agig1 terfi yoluyla isletme icinden karsilanir. 0.825
Calistigim isletmede, isten ¢ikarilmada ¢alisanlarin
KYyon4 verimlilik orani géz 6niinde bulundurulur. 0.813
Toplam Agiklanan Varyans (%) 61,761
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olciisii 0,935
Bartlett Yaklagik Ki-Kare 3529,815
artiettin
Kiiresellik Serbestlik derecesi (sd) 91
Testi
p. 0,000

Tablo 2’de kariyer yonetimi 6l¢egi igin faktor analizi dncesinde yapilan KMO ve Bartlett testleri
sonucu goriilmektedir. KMO degeri 0,935 olarak hesaplanmistir. Bartlett'in Kiiresellik Testi sonucu da
anlamli (p<0.001) ¢iktigindan ¢ok degiskenli normallik varsayimi saglanmistir. Bu sonuglara gore
kariyer yonetimi 0lcegine faktor analizi uygulanabilecegine karar verilmistir. Yapilan analizde, toplam
aciklanan varyansin % 61,761 oldugu goriilmektedir. Bu oranin en az % 50 olmasi kabul edilebilir
diizeyde oldugunu gostermektedir (Akbulut, 2010, s. 102, 103). Kariyer planlama boyutundaki
maddelerin faktor yiiklerinin 0,660 ile 0,803 arasinda ve bu faktoriin 6zdegerinin 6,468, kariyer yonetme
boyutundaki maddelerin faktor yiiklerinin 0,813 ile 0,845 arasinda ve bu faktoriin 6zdegerinin 2,179
oldugu gorilmiistiir.

3.3. Normallik ve Homojenlik Testleri

Arastirmada veri setinin normal dagilmasi ve varyanslarin homojen olmasi gereklidir.
Normallik varsayiminin saglandigini belirlemede dikkate alinan kistaslardan biri ¢arpiklik ve basiklik
katsayilaridir. Homojenlik sarti ise Levene testindeki anlamlilik (p) degerinin 0,05 ve lizerinde olmasina
baglidir (Akbulut, 2010, s. 20). Carpiklik ve Basiklik katsayilarinin +2.0 araliginda olmasi halinde veri
seti normal dagiliyor demektir (George ve Mallery, 2020, s. 114). Bununla birlikte parametrik testlerin
uygulanabilmesi i¢in veri setinin normal dagilmasi ve varyans homojenliginin saglanmasi
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gerekmektedir (Blyiikoztirk, 2019, s. 7-8). Calismamizdaki alt boyutlarin c¢arpiklik ve basiklik
degerleri Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3
Alt Boyutlara {liskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degiskenler (Alt Boyutlar) Ortalama Standart Sapma Carpikhk Basikhik
Kariyer Planlama 3,2150 0,65876 -0,598 -0,455
Kariyer Yonetme 3,6724 0,86352 -0,817 0,264
n=480

Tablo 3 incelendiginde alt boyutlarin ¢arpiklik ve basiklik degerleri £2.0 araliginda oldugundan
veri setinin normal dagildigi kabul edilebilir. Veri setinin normal dagildigi kabul edildikten sonra
varyanslarin homojenliginin saglanip saglanmadigina iliskin tespit yapmak amaciyla Levene’s analizi
yapilmis ve sonuglari Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. )

Alt Boyutlara Iliskin Levene’s Testi Sonuglari
Degisken Ad1 Levene’s Statistic P
Kariyer Planlama 2,371 0,124
Kariyer Yonetme 0,276 0,600

Tablo 4’te gosterilen kariyer yonetiminin alt boyutlari olan kariyer planlama ve kariyer yonetme
degiskenlerinin levene’s istatistigi sonuglarina bakildiginda her iki boyutun anlamlilik degerleri
(p>0,05) oldugundan veri seti i¢in homojenlik varsayimi da saglanmistir. Homojenlik varsayimi da
saglandig1 i¢in parametrik testlerin yapilmasina karar verilmistir.

3.4. Giivenirlik Analizi

Ghvenirlik katsayis1 0 ile 1 arasinda deger almakta ve 1’e yaklastikca giivenirlik yiikselmektedir
(Fraenkel, Wallen ve Hyun, 2012, s. 155). Giivenirlik oranini belirlemek i¢in Cronbach alfa giivenirlik
analizi yapilmistir. Sosyal bilimler alaninda giivenirlik katsayisinin 0,70 ve iizerinde olmas1 halinde
olgegin de giivenilir oldugu kabul edilmektedir (Kilig, 2019, s. 127). Giivenirlik analizinde, madde
toplam korelasyonu 0,20’nin altinda olan maddelerin analizden ¢ikarilmasi gerekmektedir
(Biiytikoztiirk, 2019, s. 183). Bu nedenle kariyer yonetimi dlgeginden 1 madde ve isgdren performansi
Olceginden 1 madde, madde toplam korelasyonunun 0,20’nin altinda olmasi nedeniyle analizden
cikarilmis, geriye kalan maddeler i¢in yapilan giivenirlik analizi sonuglari tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5
Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olcek Alt Boyut Gozlem Sayisi Cronbach's Alpha (a)
. v e . Kariyer Planlama 10 0,917
Kariyer Yénetimi Kariyer Yonetme 4 0,871
isgoren Performansi 13 0,910
Toplam gozlem sayist 27

Tablo 5°te goriilecegi iizere yapilan giivenirlik analizi sonucunda Slgeklerin ve alt boyutlarin
giivenirlik oranlarmin sosyal bilimler alaninda kabul géren %70’in iistlinde olmas1 nedeniyle testin
giivenirliginin yiiksek diizeyde oldugu kabul edilebilir.

Isgdren performanst dlgegi icin yapilan faktdr analizleri ve giivenirlik analizi sonucunda da
literatiire gére uygun olmadig1 degerlendirilen bes madde analizden ¢ikarilmis ve geriye kalan 13 madde
icin glivenirlik analizi yapilmistir.

Bu sekilde kariyer yonetme boyutu i¢in dort, kariyer planlama boyutu i¢in 10 ve isgéren
performansi degiskeni igin 13 olmak iizere toplam 27 madde analizlere tabi tutulmustur.
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3.5. Dogrulayict Faktor Analizi

Yapisal esitlik modellerinden olan dogrulayici faktdr analizi (DFA) 6nceden hazirlanmis bir
Olcegin yap1 gecerligini dogrulamak ve 6lgegin gegerlik analizlerini yapmak i¢in kullanilir (Benligiray
ve Demirci, 2019, s. 85). Yap1 gecerliginin saglanmasi; yakinsama gecerliligi (convergent validity) ve
ayrisma gecerliginin (discriminant validity) hesaplanmasini gerektirir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 49;
Altunisik vd., 2012, s. 124). Yakinsama gecerliliginin saglanmasi i¢in birlesik giivenirlik (CR-
composite reliability) ve agiklanan ortalama varyansin (AVE-average variance extracted) hesaplanmasi
(Fornell ve Larcker, 1981), AVE degerinin 0,50’den, CR degerinin 0,70’den ve her bir CR degerinin
AVE degerlerinden biiyiik olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2014, s. 124-619).

Ayrisma gegerliligi, benzer iki yapinmn farkli olma derecesidir ve Olgekteki bir faktdriin
digerlerinden ne kadar farkli oldugunu gosterir. Ayrisma gecerliliginin saglanabilmesi i¢in AVE
degerinin, MSV (maximum shared squared variance) ve ASV (average shared squared variance)
degerlerinden biiyiik olmas1 gerekir (Almen vd., 2018, s. 328). Ayrica AVE degerinin karekokiiniin, bu
degerin ait oldugu satir ve siituna atanan maddelerin korelasyon degerlerinden yiiksek olmas1 gerekir
(Hair vd., 2014, s. 633).

DFA’da g6z 6niinde bulundurulan model iyi uyumu, modele iliskin verilerin modeli temsil
edebildigini, kotii uyum ise verilerin modeli temsil edemedigini gosterir. Model uyum testi, modelin
yapist ile genel modelin verilere nasil uydugunu yorumlamak icin ve model uyum katsayilari
kullanilarak yapilir (Collier, 2020, s. 65). Buna gore ¢alismadaki, kariyer yonetimi 6lgegine uygulanan
acimlayici faktor analiziyle alt boyutlar belirlenmis, bu 6lgegin dogrulanmasi ve yapi gecerliginin
saglanmasi i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmustir.

Iki alt boyut ve 14 maddeden olusan kariyer yonetimi 6lceginin birinci diizey faktdr yapisi,
AMOS programinda analiz edilmistir. Veriler normal dagilim gosterdiginden dolayr maximum
likelihood hesap metodu kullanilmistir (Kline, 2015, s. 43). Kariyer yonetimi 6lgegine iligskin olarak
olusturulan DFA modeli Sekil 2'de, dogrulayici faktor analizine iliskin sonuclar ile iyi uyum degerleri
arasindaki kiyaslama degerleri tablo 6’da gosterilmistir.

Sekil 2
Kariyer Yonetimi Olgegi DFA Modeli

KYplan4 [#¥ ™ Kyyon1 &1
KYplan9 | % KYyon3 E&1D

@ »{ K¥plans |

@ »{K¥panz |

@ Kplans | \\

@ »{Kpant N\ [Kvyons =@
@ »{Kvpiant |

ED

KYplan3

i

KYplan8

@10 KYplan10

CMIN=134,948; DF=76; CMIN/DF=1,776; p=,000; RMSEA=,040; CFI=,983; GFI=,961; TLI=,980; AGFI=,947; PNFI=,804
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Tablo 6
Uyum indeksleri Uyum Olgiitleri* ile Kariyer Yonetimi Olcegi DFA uyum degerleri
Kariyer Yonetimi Olcegi DFA Modeli

Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum

Hyum Oledert Olgiileri Olgiileri Elde Edilen Bulgular Sonug

P degeri 0,05<p<1 0,000=p<0,05 0,000 Kabul Edilebilir

x¥/sd 0<x*/sd <2 2<x?/sd <5 1,776 Miikemmel

RMSEA  O0<RMSEA<0,05  0,05<RMSEA<0,08 0,040 Miikemmel

SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10 0,029 Miikemmel

CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 0,983 Miikemmel

GFI 0,95<GFI <1,00 0,90<GFI<0,95 0,961 Miikemmel

LI 0,97<TLI<1,00 0,95<TLI<0,97 0,980 Miikemmel

AGFI 0.90<AGFI<1,00  0,85<AGFI<0,90 0,947 Miikemmel
PNFI 0,95<PNFI<I,00  0,50<PNFI<0.95 0,804 Kabul Edilebilir

*Kaynak: (Hooper, Coughlan ve Mullen, 1977; Bentler ve Bonett, 1980; Bagozzi, 1988; Comrey ve Lee,
1992; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003; Wheaton vd., 2008; Hair vd., 2014; Kline, 2015; Byrne,
2016; Soleimani vd., 2016; Collier, 2020).

DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri (CMIN=134.948; DF=76;
CMIN/DF=1.776; p=0.000; RMSEA=0.040; CFI=0.983; GFI=0.961; TLI=0.980; AGFI=0.947;
PNF1=0.840; SRMR=0.029; N=480) iki faktorlii yapinin uyum degerleri ile birlikte kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir.

Yakinsama gegerliginin kanitlanmasi i¢in gerekli olan CR, AVE, MSV ve ASV degerlerini
gosteren bulgular Tablo 7°de belirtilmektedir.

Tablo 7
Olgek ve Boyutlara Ait CR, AVE, MSV ve ASV Degerleri
Olcek Alt Boyut CR AVE MSV ASV
Kariyer Planlama 0,930 0,570 0,260 0,150
Kariyer Yonetimi
Kariyer Yo6netme 0,880 0,650 0,550 0,320

Tablo 7’ye gore kariyer planlama boyutunun AVE degerinin (0,570) 0,50’den, CR degerinin
(0,930) 0,70’den, CR degerinin AVE degerlerinden biiyiik oldugu, ayrica AVE degerinin, MSV (0,260)
ve ASV (0,150) degerlerinden biiyiik oldugu goriilmektedir. Kariyer yonetme boyutunun AVE (0,650)
degerinin 0,50’den, CR degerinin(0,880) 0,70’den, CR degerinin AVE degerlerinden biiyiik oldugu,
ayrica AVE degerinin, MSV (0,550) ve ASV (0,320) degerlerinden biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu
veriler 1s1ginda yakinsama gegerliginin kanitlandigi kabul edilebilir. Bununla birlikte ayrigma
gecerliginin kanitlanmasia esas Fornell-Larcker Kriteri verilerini gosteren veriler Tablo 8’de
gosterilmektedir.

Tablo 8

Fornell-Larcker Kriterine Gére Ayrigma Gegerligi
Kariyer Planlama Kariyer Yoénetme
0,755
0,509 0,807
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Bu bulgulara gore, VAVE (kariyer planlama) =0,755 ve NAVE (kariyer yonetme)=0,837, yapilar
aras1 korelasyon katsayilarindan (r=0,509) biiyiik oldugu i¢in (VAVE > r) kriterine gore ayrisma
gecerliliginin saglandigi goriilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981, s. 49).

3.6. Coklu Regresyon Analizi

Coklu Regresyon analizinde, birden fazla bagimsiz degiskenin, bir bagimli degiskene etkisi
olgtilmektedir (Akbulut, 2010, s. 66). Arastirmamizda kariyer yonetimi 6lgeginin iki alt boyutu bagimsiz
degiskenler, isgoren performansi ise bagimli degisken olarak analize dahil edilmistir. Analiz dncesinde
bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon Tablo 8’den kontrol edilmistir. Korelasyonun 0,80 ve
tizerinde olmasi ¢oklu baglantililik (multicolineraty) sorunu oldugunu gostermektedir. Korelasyon
analizi sonuglar1 incelenmis ve bagimsiz degiskenler arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu (r=0,509)
gorlilmiistiir. Bu deger 0,80’den kiiciik oldugu icin ¢oklu baglantililik sorunu olmadigi kanaatine
varilmistir (Biiytikoztiirk, 2019, s. 100). Bununla birlikte tolerans degerinin 0,20’den kiigiik, VIF
(Variance Inflation Factor) degerinin 5’ten biiyiik, CI (Condition Index) degerinin 30’dan biiyiik olmas1
degiskenler arasinda ¢oklu baglantililik sorununa isarettir (Biiyiikoztiirk, 2019, s. 100; Montgomery,
vd., 2012, s. 118, Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 104).

Coklu regresyon modelindeki Durbin-Watson (DW) degeri, otokorelasyon olup olmadigini
gosterir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 128) ve 1 ile 3 arasinda olmalidir (Field, 2009, s. 220). Buna
gore coklu regresyon analizi asamasina gecilmistir. Tablo 9, 10 ve 11°de varsayimlarin saglanip
saglanmadiginin kontrolii yapilmig ve belirtilen varsayimlara iliskin veriler, model anlamlilig1, model
katsayilar1 ve model 6zetine iligkin bilgilere yer verilmistir.

Tablo 9
Coklu Regresyon Analizi Model Ozeti
Model Ozeti®
Diizeltilmis
Model R R Kare R Kare Standart Hata Durbin-Watson
1 0,402 0,162 0,158 0,44230 1,613

a. Tahminleyiciler: (Sabit katsay1), Kariyer Planlama, Kariyer Yonetme
b. Yordanan Degisken: isgéren Performansi

Tablo 9’da ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan analizde DW degeri
literatiirde belirtilen ideal aralikta oldugundan degiskenler arasinda otokorelasyon bulunmadig:
gorlilmektedir. Kariyer yonetiminin alt boyutlari, iggoéren performansi ile orta diizeyde ve anlamli bir
iligki vermektedir (R=0,402, R>=0,162, p<0,05). R? degeri (0,162) isgoren performansi degiskenindeki
varyansin % 16,2’sinin kariyer yonetiminin alt boyutlar1 tarafindan agiklandigini belirtmektedir.

Modelin bir biitiin olarak anlamli olup olmadiginin belirlenmesi i¢in ANOVA analizi yapilmis
ve sonuglar1 Tablo 10°da gosterilmistir.

Tablo 10
Coklu Regresyon Analizi Model Anlamliligi
ANOVA?
Kareler Serbestlik Kareler
Model Toplamu Derecesi Ortalamasi F p degeri
1 Regresyon 18,012 2 9,006 46,037 <0,001°
Artik deger 93,316 477 0,196
Toplam 111,328 479

a. Yordanan Degisken: Isgdren Performansi
b. Tahminleyiciler: (Sabit katsay1), Kariyer Planlama, Kariyer Yonetme

Anova tablosu kurulan regresyon modelinin anlamli olup olmadigin1 gostermektedir. Yapilan
analizde, Tablo 10’daki F degeri (46,037) modelin anlamli oldugunu géstermektedir (p < 0,05). Buna
gore bagimsiz degiskenlerden kariyer yonetmenin isgéren performansini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi, kariyer planlamanin iggbren performansimi pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemedigi
anlagilmaktadir. Bununla birlikte her bir degiskenin anlamli olup olmadigim tespit etmek i¢in Coklu
Regresyon Analizi Model Katsayilar1 tablosuna (Tablo 11) bakmak gerekmektedir.
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Tablo 11
Coklu Regresyon Analizi Model Katsayilari
Katsayilar?
Standardize Standardize
edilmemis edilmis Dogrusallik
Model katsayilar katsayilar t p Istatistikleri
B Std. Hata Beta Tolerans  VIF
1 (Sabit) 3,359 0,113 29,769 0,000
Kariyer Planlama (KP)  -0,018 0,033 -0,025 -0,551 0,582 0,842 1,187
Kariyer Yonetme (KY) 0,230 0,026 0,412 9,011 0,000 0,842 1,187

a. Yordanan Degisken: Isgéren Performansi

Tablo 11°de goriilecegi lizere, tolerans degerleri 0,20°den yiiksek ve VIF degerleri 5’in altinda
oldugu icin ¢oklu baglantililik sorunu olmadigi goriilmektedir (Biiyiikoztirk, 2019, s. 100;
Montgomery, vd., 2012, s. 118, Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 104). Literatiirde ¢oklu regresyon analizi
icin gereken varsayimlar saglanmis ve Coklu Regresyon Modeli asagidaki gibi kurulmustur;

IP ; = Bo+PiKY+PKP;i+e ; (Isgdren Performansi (Y) = Sabit + (I.katsay: x Kariyer Planlama +
(2.katsay: x Kariyer Yonetme)

Model katsayilarina gére matematiksel regresyon modeli asagidaki gibi kurulmustur:

Isgdren Performansi (Y) = 3,359+(-0,018xKP)+(0,230xKY)

Buna gore; kariyer planlama degiskenindeki 1 birimlik artis igsgéren performansinda, % 1
oraninda azalmaya etki ederken, kariyer yonetme degiskenindeki 1 birimlik artis isgoren
performansinda, % 23 oraninda artisa neden olmaktadir. Bagimsiz degiskenlerin bir biitiin olarak
modele dahil edildigi ¢coklu regresyon analizi sonuglarina gore arastirma hipotezlerinin kabul / red
durumu Tablo 12’de gosterilmistir.

Tablo 12
Coklu Regresyon Analizine Gore Hipotez Testi Sonuglari
HIPOTEZ NO HIPOTEZLER SONUCLAR
Hipotez 1 Isletmelerd.e. Kariyer Planlamanin Isgéren Performansi iizerinde Red edildi
olumlu etkisi vardir.
Hipotez 2 Isletmelerd.e. Kariyer Yonetmenin Isgéren Performansi {izerinde Kabul edildi
olumlu etkisi vardir.
Hipotez 3 Kariyer Planlama ile Kariyer Yonetme boyutlar1 arasinda pozitif Kabul edildi

yonde anlamli bir iligki vardir.

Tartisma ve Sonu¢

Acimlayici faktor analizi sonucunda dogrulayici faktor analizi, yakinsama ve ayrigsma gecerligi,
giivenirlik analizi yapilarak aragtirmada kullanilan 6lgegin yap1 gecerligi ve giivenirligi kanitlanmistir.

Arastirma bulgularina gore kariyer yonetiminin isgoren performansii etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Kariyer yonetimi alt boyutlarinin birbirleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki oldugu,
bu boyutlardan kariyer yonetme boyutunun isgbéren performansini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi raporlanmistir. Kariyer yonetme boyutunun iggéren performansini % 23 oraninda agikladig
goriilmistiir. Bu durum ¢oklu regresyon analizi bakimindan isgéren performansinin % 77 oraninda
baska degiskenlerle aciklandigini gostermektedir.

Bu sonuglar, literatiirde Armstrong (2011), Helvaci (2002), Hatipoglu vd. (2019), Vroom ve
MacCrimmon (1968), Asparuk (2022), Zeragia (2020), Patrick & Kumar (2011), Maina (2011), Ans De
Vos & Cambre (2016), Kathukya vd. (2022) tarafindan yapilan arastirma sonuglar1 ve yazilan yayinlar
ile uyumlu oldugunu gostermektedir.

Hipotez sonuglarina gore, kariyer planlama ve kariyer yonetme boyutlar1 arasinda pozitif bir
iliski olmasi, igletme yonetimlerinin kariyer planlamasina 6nem vermelerinin yan sira isgdrenlerin
bireysel kariyerlerini gelistirmelerine de destek olmalarinin bireye oldugu kadar orgiite de katki
saglayacagi degerlendirilmektedir. Kariyer yonetme boyutunun isgdren performansini olumlu yonde
etkilemesinin igletmeye karsi olumlu algiya sahip olduklarimi gdstermesi bakimindan 6nemlidir.
Bununla birlikte kariyer planlamasinin isgoren performansina bir etkisinin olmamasi, isgérenlerin bu
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konudaki planlamanin gerceklesip gerceklesmedigi yoniinde belirsizlik olduguna iligkin algilarindan
kaynaklandig1 degerlendirilebilir.

Bu calismadaki katilimcilar Akdeniz bolgesinde hizmet sektoriinde ¢alisan isgorenler arasindan
belirlenmistir. Bundan sonraki ¢aligmalarda farkli bolgelerde, liretim sektdriinde galigan isgoren ya da
yoneticiler iizerinde arastirma yapilarak kariyer yonetiminin bireysel performansa etkisine yonelik
algisinin 6lgiilmesi amaglanabilir.
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