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YONETICi ASISTANININ DiJiTAL YETENEKLERi VE KARIYER SURDURULEBILIRLIGINE
ETKiSi

Ela OGAN*, Nurcan GETINER**

0z

Bilgi toplumunun en 6nemli kaynagini; arastiran, analiz eden, sorgulayan ve yeniligi ortaya gikaran entelektiiel sermaye
olusturmaktadir. Dijital Cag, Toplum 5.0’a dogru evrilirken; insan kaynagi sermayesinin teknoloji destegiyle birlikte bilgi ve
becerilerinin ¢ok daha 6tesinde yetkinliklere kavusabilmesi beklenmektedir. Bireyler sahip olduklari teknolojilerle sosyal
hayatlarini daha pratik ve basit bigimde kontrol edebiliyorken is hayatlarinda da galisma alanlarinda yer alan teknolojik altyapi,
bilgi ve deneyim sayesinde farkli yeteneklerini ortaya gikarabilmektedir. is hayatinda ¢alisandan beklenen; bilgi, bilisim, analiz,
yenilik ve yaraticilik alanlarinda becerilere adapte olabilmesidir. Bu g¢alisma ile degisen is hayatinda yonetici asistanlarinin
dijital yeteneklerini belirleyerek kariyer sirdiiriilebilirligine olan etkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Oncelikle
arastirmada kullanilmak Gzere “Dijital Yetenekler Olgegi” gelistirilmistir. Bunun icin dlgek giivenirlik ve gegerlik calismalar
yapilmistir. Gegerli ve guvenilir bir 6lgegin ortaya gikarilmasinin ardindan arastirmanin amaci dogrultusunda 325 yonetici
asistanina ulasilarak anket araciligiyla ilgili konuda veriler toplanmigtir. Yonetici asistanlarinin dijital yetenekleri ile kariyer
surdirdlebilirlikleri arasinda orta diizeyde, pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir. Yonetici asistanlarinin
kariyer surdurulebilirligine katki saglamak agisindan gerekli ve yeterli teknolojik alt yapi, yenilikgi is ortamlari ve destekleyici
yonetim anlayisinin varligina son derece 6nem verilmesi nerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Dijital yetenekler, Kariyer siirdiiriilebilirligi, Yonetici asistanlgi.

EXECUTIVE ASSISTANT'S DIGITAL SKILLS AND ITS IMPACT ON CAREER SUSTAINABILITY
Abstract

The most important resource of the information society; It creates intellectual capital that researches, analyzes, questions
and reveals innovation. As the Digital Age evolves towards Society 5.0; It is expected that human resources capital will be
able to achieve competencies far beyond their knowledge and skills with the support of technology. While individuals can
control their social lives in a more practical and simple way with the technologies they have, they can also reveal their
different talents in their business lives, thanks to the technological infrastructure, knowledge and experience in their work
areas. Expected from employees in business life; is to be able to adapt skills in the fields of knowledge, informatics, analysis,
innovation and creativity. The aim of this study is to determine the digital skills of executive assistants in the changing
business life and to reveal their impact on career sustainability. First of all, the "Digital Abilities Scale" was developed to
be used in the research. For this purpose, scale reliability and validity studies were conducted. After creating a valid and
reliable scale, 325 administrative assistants were contacted in line with the purpose of the research and data on the relevant
subject was collected through a survey. It was concluded that there is a moderate, positive significant relationship between
the digital skills of executive assistants and their career sustainability. It is recommended that utmost importance be given
to the existence of the necessary and sufficient technological infrastructure, innovative work environments and supportive
management approach in order to contribute to the career sustainability of executive assistants.

Keywords: Digital skills, Career sustainability, Executive assistant.
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1. GiRiS

Dijital ¢ag, sosyal hayatta ve is hayatinda pek ¢ok faaliyetin teknoloji araciligiyla daha hizli ve pratik olarak
yerine getirilmesine imkan vermektedir. Bu baglamda dijital ¢ag, bireyleri her alan ve sektérde dijital teknolojileri
kullanmaya yonlendirmektedir. Teknolojik gelismelerdeki bu degisim ise, sosyo-ekonomik alanlara yansimakta
ve bireyi hem sosyal hem de is hayatinda adaptasyona zorlamaktadir. Sosyal hayatta ve is hayatinda bireyler
s6z konusu ¢aga uyum saglamak icin teknoloji kullanimina, bilgiyi daha ¢ok bulmaya ve 6grenmeye heves
etmektedir. Sosyal hayatindaki ve is hayatindaki gelismeleri kagirmak istemeyen birey icin teknolojiyi takip etmek
kaginilmazdir.

Dijital donlsim, organizasyonun tim siregleriyle birbirine uyumlu bicimde dijitale adaptasyonunu
gerektirmektedir. Diger bir deyisle dijital donlsiim, organizasyon sireclerinin biitinsel entegrasyonu ile basariya
ulasabilmektedir (Ogan ve Wolff, 2022: 1286). Dijital donlisimiin basarisi igin organizasyon sireglerinin birbiriyle
olan etkilesiminin saglanmasi gerekir. S6z konusu etkilesim ise organizasyonun sistem/siiregleri ve insan kaynagi
arasindaki uyumu ile gerceklesmektedir. Bu etkilesim, dijital teknolojiler ve dijital yetenekli insan kaynagi
entegrasyonu anlamina gelmektedir (Ogan ve Wolff, 2022: 1286; Ugurlu ve Dogan, 2023: 3).

Dijital teknolojiler hayati pratik hale getirmis, isler ve islemler hizlanirken; is hayati entelektiiel sermayenin
gelisimi icin bilgiyi aramaya, bulmaya, analiz ederek yeni fikirler Gretmeye odaklanmistir. Dijital cag ile birlikte yeni
is modelleri, is yapma yontemleri, yeni is/is kollari ve yeni meslekler gindeme gelmektedir. Calisma hayatindaki
yeniliklerle birlikte tamamen degismis bir is tasarimi ortaya ¢ikmaktadir. Yeni is tasariminda, dijital teknolojiler
ve dijital yetenekler 6n plana ¢ikarken bitin bunlarin ahenkli bicimde calismasini mimkin kilan érgit iklimi
yaratilmaya calisiimaktadir. Ayni zamanda dijital ¢cagda birey, calisma hayatinda basarili olmanin ve kariyerini
gelistirmenin yollarini aramaktadir.

Teknolojik yenilikler, calisma alanini pratiklestirmekte ve isgéren yeteneklerini cesitlendirmektedir. Dijital
cagda kariyer gelisiminin, dijital becerilerin edinilmesine ve surdirilmesine odaklandigi goriilmektedir (Asilturk,
2018: 527). Suphesiz organizasyonun hedeflerine ulagsmasinda yonetim kademesinin basarisinin rolii biyuktar.
Diger bir ifadeyle basarili bir yonetici, gérev sorumlulugunu en iyi performansla gergeklestirir (Tengilimoglu ve
Cosan, 2004: 22). Organizasyon yapisi icinde yonetici ve ¢alisanlar arasindaki koordinasyonu saglamasi agisindan
kritik bir gorevi Ustlenen yoOnetici asistanlarinin, degisen is hayatina uyum saglamasi icin dijital yeteneklere
sahip olmasi beklenmektedir. Ayni zamanda yoOnetici asistaninin dijital yeteneklerini gelistirebilmesi, mesleginin
surdarulebilirligine katki saglayarak is hayatindaki degerini de artirmaktadir. Bu bakimdan insan kaynaginin
s6z konusu dijital isle uyumlu hale gelebilmesi icin becerilerini gelistirebilmesi son derece énemlidir. Orgiitteki
konumu geregi yonetici asistanlarinin ¢agin gerektirdigi yetkinliklere sahip olmasi meslegin gelecegine yon
vermesi bakimindan oldukga kritik bir konudur. Yonetici asistanligi mesleginin, yenilige ve degisime acgik ve
gelisebilir niteligi sayesinde gelecekteki yerini daha da gicli hale getirebilecegi diisiinilmektedir. Bu nedenle
dijitallesen is sureclerine uyumlu hale gelmesi icin sahip olmasi gereken yeteneklerini tekrar degerlendirmek
gerekmektedir. Ayni zamanda yonetici asistanlarinin dijital yeteneklerine dikkat cekerek kariyer hedeflerine katki
saglamak da mumkiin gérinmektedir. Bu diisinceden hareketle bu arastirmada, yonetici asistanlarinin dijital
yetenekleri ve s6z konusu yeteneklerin kariyer stirdirilebilirligine etkisinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmigstir. S6z
konusu amag dogrultusunda galismanin kavramsal cercevesi cizilerek dncelikle kariyer kavrami ve dijital cagda
kariyer yonetiminin éneminden bahsedilmektedir. Dijital ¢cagda kariyer basari icin gerekli olan yeteneklerden
bahsedilerek yonetici asistaninin basaril bir kariyer yonetimi gerceklestirmesi icin gerekli olan dijital yetenekler
lizerinde durulmaktadir. Arastirmanin yontem bollimiinde, model, hipotezler, veri toplama ve verilerin analizi
asamalari anlatilmaktadir. Bu bélimde ayrica enstriman gelistirme galismalarina yer verilerek bir 6lgme araci
gelistiriimeye caligilmistir. Orneklem grubuna dahil olan 325 yénetici asistanindan toplanan verilerin agimlayici
ve dogrulayici faktor analizi ¢alismalarinin ardindan gegerliligi ve gilivenirligi yiksek bir 6lcme araci ortaya
cikariimistir. Sonraki asamada ise arastirmayla ilgili bulgulara, sonug ve 6nerilere yer verilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer Kavrami ve Dijital Cagda Kariyer Yonetiminin Onemi
Kariyer kavram olarak genellikle bireyin yasami boyunca elde ettigi deneyimlerin timi olarak ifade edilebilir

(Woodd, 2000: 100). Bireyin is hayatindaki kariyeri ise sahip oldugu meslegi icra ederken edindigi bilgiler ve
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Ustlendigi gorevlerdir (Mathis ve Jackson, 1994: 286; DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 30). Kariyer yonetimi,
bireyin is hayati siiresince meslegiyle ilgili gelisiminin planlanmasini ve gelistirilmesini kapsamaktadir. Kariyer
planlamasi, bireyin meslegiyle ilgili bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi yontindeki faaliyetlerin tasarlanmasidir
(Sabuncuoglu, 1991: 69). Kariyer gelistirme ise bireyin meslegiyle ilgili faaliyetlerinin 6rgltiin insan kaynaklari
yonetimiyle etkilesimli olarak sistemik bicimde gelisim géstermesidir (Erdogmus, 2003: 16).

Kariyer yonetimi, orgit calisanlarinin is doyumunun artirilarak ise devaminin saglanmasina hizmet
etmektedir. Bu acidan calisanin kariyer hedeflerini gercgeklestirebilmesi icin orgit kiltlirini benimsemesi ve
kariyeriyle butilinlestirmesi énemlidir. Gelisen teknolojiyle birlikte degisen is modelleri, insan kaynaklarina ve
kariyer yonetimine bakis agisini degistirmektedir. Glinimizde kurum ve kuruluslar dijital ¢cagin gereklerini yerine
getirebilecek yetenekleri 6rgiit yapisi igcine cekmeye ¢aba gostermektedir. Ayni sekilde dijital becerileri gigli
olan insan kaynagi sermayesi de yetenekleri ¢ercevesinde kariyer firsatlariyla kendisini desteklemeye meyilli
orgutsel yapilari tercih etmektedir. Boylece 6rgiitsel yapi icerisinde karsilikli bakis acisi ve kariyer beklentilerinin
farklilastig1 gorilmektedir. Dolayisiyla degisen calisma kosullarinin 6rgit kiltlriint de etkileyerek degistirdigi
soylenebilir.

Dijital cag, teknolojik alt yapi sayesinde sundugu imkanlar bakimindan pek ¢ok calisan igin firsat platformu
olarak degerlendirilebilir. Yiiksekdgretim de dahil 6rglin egitimin yerini tutmasa da uzaktan egitimin, is hayatina
atilan bireylerde belirli bir 6grenimin gergeklestirilmesi agisindan yararl oldugu séylenebilir. Bu anlamda uzaktan
egitim, isgdrenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerine katki saglayabilmelerine imkan vermektedir. Ornegin 6rgit
blnyesindeki hizmet icin egitim programlarinin ¢evrimici diizenlenebilmesi, paydaslardan talep edilen gesitli
egitim programlarina yine c¢evrimici ulasabilmek veya tamamen kisinin kendi kariyeri icin belirleyebilecegi
gesitli egitim, sertifika vb. etkinliklere uzaktan erisebilmesi s6z konusu olabilmektedir. Oztirak’ a (2023) gére
ayni zamanda yoneticiler de is gorenlerin veya is goren adaylarinin kariyerleriyle ilgili cabalarini degerlendirerek
kariyer firsatlarindan yararlanmalarini saglamaktadir. Yoneticiler agisinda bakildiginda, dijital yetkinlikler
yonetsel karar alma siresini kisaltirken, dogru ve yerinde kararlar alabilme sayesinde hedeflerini basariyla
gerceklestirilebilmektedir (Aksu ve Siirgevil Dalkilig, 2019: 59). Dijital cagda yonetici bakis agisinin yerini dijital
lider anlayisina biraktigi sdylenebilir (Sainger, 2018). Bu nedenle yeni liderler, dijital yeteneklere odaklanarak,
organizasyonda yeniligi ve degisimi baslatir. Mesleki gelisimleri icin dijital teknolojileri kullanarak yeteneklerini
gelistirebilir. Yasam boyu 6grenmek, isgorenler icin oldugu kadar liderler icin de bir gerekliliktir (Hensellek,
2020). Goruldugi tizere dijital cagin sundugu firsatlari degerlendirebilmek hem isveren hem de isgoren agisindan
son derece katki saglayici olmaktadir. Bir bakima dijital faaliyetler sosyal ve is hayatinda konfora, pratiklige ve
ceviklige odaklanmaktadir.

Hic sUphesiz dijital cagda dijital altyapiya sahip olmak; kurum ve kuruluslar icin 6nemli bir avantaji ifade
etmektedir. Ayni zamanda s6z konusu dijital teknoloji avantaji, kurum performansini yikselterek basariya
ulastirmaktadir. Ancak bu basari, dijital altyapi ile uyumlu bir 6rgit yapisi sayesinde mimkiin gérinmektedir.
Dijital uygulamalar ve teknolojiler konusunda yetenekli insan kaynagi sermayesine sahip olmak dijital ¢cagda
basarili olmak icin diger bir 6n kosuldur. Dijital alt yapiy1 kullanmak icin dijital yeteneklere ihtiya¢ duyulmaktadir
ya da dijital yeteneklerin organizasyon icinde performanslarini ortaya koyabilmeleri icin dijital altyapiya sahip
olunmasi gerekmektedir. Organizasyonun sahip oldugu dijital altyapi ile ilgili kaynaklari gerekli faaliyetleri yerine
getirmek icin yeterli olsa dahi insan kaynaginin sahip oldugu yetenekler yetersiz ise maalesef sirdurilebilirligi
mimkiin olmamaktadir (Rogers, 2016: 14; Ogan ve Wolff, 2022: 1287). isletmeler dijital teknolojileri siireclerine
entegre ettikleri; yazihmlar, ag destekli iletisim araclari, etkili veri yonetimi ve ¢evik yapilanma igin veri tabanlari,
esnek is siregleriicin internet tabanh is modelleri, paydaslarla isbirligini gelistirmek icin ag iletisimi gibi araglardan
faydalanmaktadir. Bu araclari daha ¢ok akilli Griin ve hizmet, akilli Giretim, dijital ekosistem ve dijital is modelleri
sureclerinde kullanmaktadir (Klein, 2019: 1000-1002). Ancak bahsedilen dijital altyapiya sahip olmak isletmenin
dijital yetenegini gelistirmeye tek basina yeterli olmamaktadir. Bunun igin isletmenin insan kaynagi sermayesinin
s6z konusu dijital yeteneklerle donanimli olmasi gerekir.

2.2. Basarili Bir Kariyer Yonetimi icin Dijital Yetenekler

Dijitallesme, is hayatinin yapisini ve sireglerini gelistirirken insan kaynagindan beklenen yetenekleri de
degistirmektedir. Dijital cagda is hayati, dijital yeterlikleriyle digerlerine gore 6rgiitte daha fazla deger yaratabilen
insan kaynagini tercih etmektedir. Yeni insan kaynagi sermayesi anlayisi, isgérenden dijital becerilerinin gelismis
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olmasini beklemektedir. Clinki isletmelerin yapi ve sireglerinde dijitale doniisiim, sadece teknolojik altyapiyla
veya tek basina yetenekli insan kaynagiyla mimkiin olmamaktadir (Rogers, 2016: 14).

Dijitale adapte olan organizasyonlar ve insan kaynaklari agisindan isin gelecegi hakkinda planlamalar yapmak
hi¢ siphesiz kaginilmazdir. Clinki dijital iste gelecegi ongorerek hedefler belirleyebilmek ve strdirilebilir basariyi
elde etmek gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda dijital cagda kariyer yonetimi hem organizasyon hem de insan
kaynagi agisindan dijital yeteneklerle gelistirilmesi gereken bir konudur.

Kariyer planlama, belirli bir sire dahilinde bireyin isi ile ilgili gerceklestirmek istedigi hedefleri ifade
etmektedir. Bu acidan bakildiginda kariyer planlamanin bazi asamalardan olustugu séylenebilir. Oncelikle bireyin
kendisinin, yeteneklerinin ve ilgisinin farkinda olmasi 6nemlidir. Béylece isiyle ilgili potansiyelinin farkina vararak
gercekei kariyer hedefi belirleyebilmektedir. Sonrasinda hedeflerini gerceklestirebilmek icin cevredeki firsatlar
arastirmasi, planlamasi ve uygulamaya gecerek siire¢ sonunu degerlendirmelidir (Demir ve Galik, 2017: 158;
GUldu ve Kart, 2017: 378).

Dijitallesme, sosyal hayatta ve is hayatinda farkli rollerde farkli beklentileri ortaya ¢ikarmaktadir. Berger ve Frey
(2016), sosyal hayatta, dijital iletisim becerileri 6n plana ¢iktigini is hayatinda ise teknolojik alt yapi ¢cercevesinde
daha cevik, ekonomik ve yenilikci yeteneklere odaklanildigini belirtmektedir. isgérenin kariyer planlamasinda
hi¢ sliphesiz st yonetimin destegi ¢cok dnemlidir. Clink{ Ust yonetim, gelecek vizyonuyla 6rgitsel hedeflerle
birlikte isgoérenin kariyerini yonlendirir. Yonetici, 6rgitsel yapiyi, dijital cagin gerektirdigi bicimde adapte eder,
isgorenlerin dijital yeteneklerini gelistirmelerine destek olur ve bunu yaparken de biitlnsel bir bakis agisiyla
gerceklestirir (Ogan ve Wolff, 2022: 1286). Dijital cagda insan kaynaklari yénetimi anlayisinin, yeni yetkinliklerle
birlikte gelenekselden farkh bir yapi ve icerige evrildigi sdylenebilir. Dijital insan kaynagi yetkinliklerinin; dijital
okuryazarlik, dijitalde etik kurallari uygulayabilme, danismanlik, dijital iletisim becerilerine sahip olma, dijital isi
zekasi, veri analitigi yapabilme, geviklik, yenilik¢i disiinebilme ve ¢oklu gorev bilincini kapsadigi belirtiimektedir
(Mazurchenko ve Marsikova, 2019: 76). Ayni sekilde bilgi, iletisim, isbirligi, elestirel disiinme, yaraticilik ve
problem ¢6zme 21. Yuzyil becerileri olarak ifade edilmektedir (Van Laar vd., 2018). Wild ve Heuling, (2021),
21. Yuzyil becerilerini; dijital okuryazarlik, iletisim ve isbirligi, dijital icerik olusturma, problem ¢ézme ve siber
glvenlik kapsaminda degerlendirmektedir. Siddoo vd., (2019: 2) ise dijital cagda insan kaynagi yetkinliklerini (i¢
grupta kategorize etmektedir:

Mesleki Beceriler ve Teknoloji Kullanimi Bilgisi: Bireysel sorumluluk, giiven, uyum, analitik diisinme,
sirekli 6grenme, yaraticilik, yenilikci dislinme, yenilik ortaya cikarabilme, diger sosyal beceriler ve teknolojiyi
kullanabilme, bilisim hukuku ve etigi hakkinda bilgili olma gibi yetenekleri icermektedir (Aksu ve Surgevil Dalkilig,
2019: 62).

Bilgi Teknolojilerini Yonetmek ve Destek Saglamak: Dijital uygulama ve platformlarda isle ilgili faaliyetleri
ydnetebilme becerisini ifade etmektedir. Ornegin dijital pazarlama, dijital tretim, dijital halkla iliskiler, dijital
iletisim becerilerinin yani sira dijitalde risk ydnetimi, proje yonetimi ve diger islevlerle ilgili yetenekleri gelistirmeyi
kapsamaktadir.

Bilgi Teknolojileri Teknik Bilgisi: Bilgi teknolojilerine adapte olabilme, kullanabilme, yazilim uygulamalarini
kullanabilme, ag ile ilgili bilgi sahibi olma, veritabani olusturabilme ve kullanabilme gibi yetenekleri kapsamaktadir.

Dijital ¢ag, sosyal hayatta ve is hayatinda sirekli degisimi ve gelisimi zorunlu hale getirmektedir. Bu durum
bireyler agisindan sirekli iyilesmeyi yeni bilgi ve beceriler edinme anlamina gelmektedir. Zira dijitallesen sistem
ve siregler, yeni kabiliyetleri, yeni yetkinlikleri ve yenilikleri desteklemektedir (Cankal, 2024: 325). Kisacasi
dijitallesen tim vyapilarda sirdurilebilirlik amag edinilmektedir. Dijital ¢ag yetkinliklerinin, tretkenligi ve
verimliligi artirarak rekabet avantaji sagladigi belirtiimektedir (Aksu ve Surgevil Dalkilig, 2019: 56).

McKinsey Global Institute (MGI), “McKinsey isimizin Gelecegi: Dijital Cagda Tiirkiye>nin Yetenek Déniisimii
2020” raporunda yapay zeka ve dijital teknolojilerin is verimliligine olan etkilerini ortaya ¢ikarmistir. Bu raporda
2030 yili isglicli yetkinlikleri de 6ngorilmektedir. Dijital teknolojilerin gelecekte sosyal hayatta ve is hayatinda
¢ok daha 6nemli roller Ustlenecegi bilinmektedir (Mckinsey, 2020: 6-14). Raporda 6ngoérilen 2030 yih isglci
yetkinlikleri su sekilde belirtilmektedir:
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. Otomasyon, yapay zeka ve dijital teknolojiler teknik bilgisi,

Mesleki yeteneklerin gelistirilmesi ve slirekli 6grenmeye istekli olma,

iletisim becerilerini ve ag iletisimini daha gok gelistirme,
. Paydaslarla isbirligini gelistirme ve gelecege odaklanmadir.

Yakin gelecegimizde mesleki becerilerin genellikle dogal dil isleme, verileri kullanabilme, mantiksal
¢ikarimlarda bulunabilme, problem ¢6zme, yaratici ve yenilikgi olabilme gibi yetkinliklerini 6n plana gikarmasi
beklenmektedir (TUBITAK, 2021). Bunun yani sira is hayatinda esnek ¢alisma is modelinin ve buna bagh olarak
esnek isgdren tipinin yayginlasmasi sz konusudur. Yine hayat boyu 6grenme bakis agisiyla kariyer firsatlarinin
yaratilmasi gerekmektedir. Liderlik kavrami, bir 6rgiite 6nderlik etme anlayisindan bireysel liderlige derinleserek
degismektedir. is hayatinda yeni bir iklim benimsenmekte ve yeni érgiit kiiltiirii yaratiimaktadir (Asiltiirk, 2018:
528).

Yukarida bahsedildigi (izere dijital ¢agda insan kaynagindan beklenen yetenekler artmistir. Bu beklentiyle
birlikte insan kaynagina verilen deger de artmaktadir ¢linki dijitallesen diinyada isgérenin ortaya ¢ikardigi Griin
ve hizmetteki degerle sahip oldugu deger paralellik géstermektedir.

2.3. Yonetici Asistaninin Kariyer Yonetimi Bagarisinda Dijital Yetenekler

Schein’a (1990: 28-30) gore birey, temel degerleri ve ihtiyaclari dogrultusunda kariyerini olusturur. Kariyerini
olusturan bu degerler ise bagimsiz is yapabilme, kendini glivende hissetme, etkili iletisim kurabilme, rekabet
edebilme, is-yasam dengesini saglayabilme ve teknik bilgi ve becerilerini gelistirebilmeyi icermektedir. Bilgi
ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismelerin, yukarida bahsedilen kariyer degerlerini uygulamada kolaylk
sagladigi soylenebilir. Dijital teknolojiler, is hayatinda pratik ve gevik uygulamalari destekleyerek etkinligi ve
verimliligi olumlu yonde etkilemektedir (Schein, 1990: 32).

Yonetici asistanhgl mesleginin, yonetim biliminin tarihsel gelisimine paralel bir bakis agisiyla degistigi
gorilmektedir. Daha 6nceleri “sekreterlik” adiyla bilinmektedir ve bu meslegin sir saklama kabiliyetiyle basladigi;
ardindan sanayi devrimleriyle birlikte yonetim yapisi icinde gorev alanini genislettigi sdylenebilir. Dijitallesmenin
giderek yayginlastigi is hayatinda, yonetici asistanligi mesleginin bir gereklilik olarak dijital becerilere yoneldigi
gorulmektedir. Bir anlamda yonetici asistanli§i meslegi kendini ¢agin gereklerine adapte etmek igin liderlik,
duygusal zeka, takim yonetimi, ekip motivasyonu, yeni iletisim teknolojileri, mentorluk, degisim yonetimi
konularinda bilgiye sahip olmali ve kendini stirekli gelistirmelidir (Noe, 2009: 400; France, 2012: 5).

Yonetici asistaninin is hayatindaki konumu distndldigiinde bir is ortagl, bilgi iscisi veya calisan-yonetici
arasindaki ag1 yoneten kisi olarak dijital ise uyum saglamasi son derece 6nemli goriilmektedir. Yonetici asistani,
teknolojiyi islerinde daha fazla kullanarak etkinligini artirarak yeniliklere odaklanmaktadir. Bu anlamda yonetici
asistaninin kariyerine yon verecek olan yetenekler;

. Gelecek vizyonu gercevesinde hem bireysel hem de orgiitsel hedefler olusturabilme,
. Dijital teknolojilere ve platformlara adapte olabilme,

o Esnek ¢alisabilme kabiliyetine sahip olma,

. Proje bazli islerde yer alabilme ve yénetebilme,

. Kisisel ve mesleki gelisimine 6zen gosterme ve giincelleme,

. islere ve ekibine liderlik edebilme,

. Otomasyon sistem ve sireglerini iyi dizeyde kullanabilme,

o Dijital teknolojileri kullanabilme,
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. Teknolojik alt yapi, donanim ve yazilim hakkinda bilgi sahibi olma ve uygulayabilme,
. Degisime, gelisime acik bir bakis agisinda olma ve planlari bu yonde olusturabilme,

. Butin bu yeteneklerini uygularken toplumsal ahlaki degerler ve politikalar cercevesinde hareket
edebilmedir.

21. Yuzyil becerilerine sahip olmanin ve onlari gelistirmenin, yonetici asistaninin kariyer basarisina olumlu
yonde etki etmesi beklenmektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, yonetici asistanlarinin dijital yeteneklerini belirleyerek kariyer sirdirilebilirligine olan
etkisini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda, yonetici asistanlarinin, is hayatindaki teknolojik
gelismelere uyum saglama ve islerinde uygulama ile ilgili gorislerinden yola cikilarak dijital yetenekleri
belirlenmeye ayni zamanda dijital yeteneklerin kariyer strdirilebilirligine olan etkisi analiz edilmistir. Bu
nedenle galisma, bir durumu veya bir olayi var oldugu bicimde yansitmasi bakimindan nicel arastirma deseninde
betimsel ayni zamanda tarama ve degiskenler arasindaki iliski diizeyini géstermesi bakimindan iliskisel tarama
niteligindedir (Buyukoztirk vd., 2008: 100; Kalayci, 2009: 110).

Dijital Yetenekler

Dijital is Zekas!

( i ] > Kariyer

\ Dijital Esneklik ] | surdrilebilirligi
Dijital Ceviklik
Dijital Isbirligi

Sekil 1: Arastirma Modeli

. Arastirma kapsaminda olusturan hipotezler ise soyledir:

° H,: Yonetici asistanlarinin dijital yetenekleri kariyer sirdirulebilirligini etkilemektedir.
. H,.: Yénetici asistanlarinin dijital is zekalari kariyer stirdtrdlebilirligini etkilemektedir.
. H,,: Yonetici asistanlarinin dijital esneklikleri kariyer strdirulebilirligini etkilemektedir.
. H, : Yonetici asistanlarinin dijital ceviklikleri kariyer stirdurilebilirligini etkilemektedir.
o H,,: Yonetici asistanlarinin dijital isbirlikleri kariyer sirdirilebilirligini etkilemektedir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Yonetici asistanligl mesleginin gelisim siireci gz online alindiginda ortaya ¢ikan yeniliklere paralel olarak
degisime uyum saglamaya oldukca meyilli bir nitelige sahip oldugu séylenebilir. Yonetici asistanligi mesleginin
calisma altyapisi, bilgi ve iletisim teknolojileri alaniyla yakindan ilgilidir ve bu nedenle dijital yetenekleri ile diger
orgutsel unsurlari birlestirebilme olanagi oldukca yiiksek diizeydedir. Yonetici asistanligi mesleginin her sektorde
genis bir calisma alanina sahip olmasinin ve dijital gelecekte is hayatinin beklentilerine cevap verebilmesinin
onun kariyeri igin firsatlari ortaya ¢ikarmasi bakimindan 6nemle ele alinmasi gereken bir konudur. Bu dislince
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dogrultusunda yonetici asistanlari, bu arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Calisan nifusun yogun oldugu
istanbul, Ankara, izmir gibi iller basta olmak {izere birbirinden farkli alanlarda faaliyet gdsteren firmalarda
yonetici asistani pozisyonunda calisanlar érneklem grubu olarak tercih edilmistir. Orneklem grubuna dahil olan
325 yénetici asistanindan anket formu araciligiyla veriler elde edilmistir. Orneklem biiyiikliigi, degisken sayisinin
en az bes kati olabileceginden (Blyukoztirk vd., 2008); bu arastirma igin orneklem sayisinin yeterli dizeyde
oldugu soylenebilir.

3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araglari

wepp e

Arastirmada, “Dijital Yetenekler” ve “Kariyer Strdurulebilirligi” 6lcekleriyle olusturulan anket formu araciligiyla
veriler toplanmustir. Anket formu; Kisisel Bilgi Formu, Dijital Yetenekler Olgegi ve Kariyer Siirdirilebilirligi Olcek
Formu olmak {izere 3 béliimle tasarlanmistir. Arastirmayla ilgili etik kurul onayi; Artvin Coruh Universitesi Bilimsel
Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 10 Kasim 2023 tarihli toplantisinda alinmistir. Anket formu, Google Forms
platformunda olusturularak 2023 yilinin Aralik ve 2024 yilinin Ocak-Nisan aylari stiresince LinkedIn ve diger sosyal
medya ortamlarinda yonetici asistanlarinca uygulanmistir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmaya dahil olan yonetici asistanlarinin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, mesleki deneyim
ve galistigl sehir gibi 6zellikler ile ilgili sorulardan olugsmaktadir.

Dijital Yetenekler Olgegi: Olcek, calismanin amaci dogrultusunda arastirmacilar tarafindan ilgili alan yazin 1siginda
olusturulmustur. Olgek gelistirme asamalari sonucunda 5’li likert tipinde (1: Higcbir zaman, 2: Nadiren, 3: Bazen,
4: Siklikla 5: Her zaman), 4 alt boyut ve 16 ifadeden olusturulmustur. Olcegin Cronbach’s Alpha degeri ,884’tiir.

Kariyer Siirdiiriilebilirligi Olgegi: Olcek, calisanlarin kariyer siirdiirilebilirligiile ilgili gdriislerini ortaya ¢ikarabilmek
amaciyla Chin, Jawahar ve Li (2022) tarafindan gelistirilmistir. Olcegin Tiirkce diline uyarlamasini Arar ve Cetiner
(2023) yapmistir. Kariyer strduralebilirligi 6lcegi, profesyonellik ve adaptasyon ile tamamlayicilik olmak zere
iki alt boyut ve toplamda 12 ifadeden olusmaktadir. Olcek ifadeleri 5’li likert formunda derecelendirilmis olup,
Olgcegin Cronbach’s Alpha degeri ,963’tur.

3.4. Calisma 1: Dijital Yetenekler Olgegi Gelistirme
3.4.1. Olgek ifadelerinin Olusturulmasi

Olgegin gelistirilmesi icin yapilandiriimis bir tasarim dogrultusunda hareket edilmistir (Hinkin: 100). Oncelikle
dijital yetenekleri ortaya ¢ikarmaya yonelik sorularin netlestiriimesinde ilgili literatiir kapsamh bicimde ele
alinmis, incelenmekte olan yapiyr degerlendirebilecek 34 ifadeli madde havuzu olusturulmustur. S6z konusu
madde havuzuyla ilgili uygunluk ve uygulanabilirlik icin yénetim organizasyon, érgitsel davranis, insan kaynaklari
uzmani ve yonetici asistanhgi bélimiinde akademisyenden olusan 30 kisiye sosyal medya uygulamasi WhatsApp
aracihgi ile 34 ifadeyi iceren uzman goris formu gonderilmistir. 11 bolim akademisyeni, 3 farkli alanlardan
akademisyenden olmak lizere toplam 14 uzman gorisi elde edilmistir. ilk madde havuzunda bulunan ifadeler
degerlendirmeye alinmigtir. Olusturulan ilk madde havuzunda bulunan 6lgek ifadelerinin kapsam gegerliliginin
belirlenmesinde Lawshe metodu kullaniimistir (Ayre ve Scally, 2014: 79).

Literatilir taramasi sonrasinda elde edilen 34 ifadenin her biri alan uzmanlari tarafindan maddeye yonelik
“uygun”, “uygun fakat dizeltilmeli” ve “uygun degil” seceneklerine gore degerlendirilmistir. Degerlendirme
sonucunda ifadelerin kapsam gegerlilik orani hesaplanmistir. Bilindigi Uzere Lawshe metoduna gore kapsam
gegerlilik orani (CVR); ifadenin hedeflenen yapiyi 6lgtiguinii séyleyen uzman sayisi (NG) / (Toplam uzman sayisi/2)

sonucu ulasilan degerden 1 gikarilmasi sonucu hesaplanmaktadir.

In

14 adet uzmanin gorlsleri dogrultusunda diizeltme o6nerileri verilerek kabul edilen ifadeler oneriler
dogrultusundan dizeltilmistir. Ayrica ifadelerin her birinin kapsam gegerlilik orani hesaplanmis, uzman gérisinin
sayisina gore kapsam gecerliligi orani 0,51 ve (zeri olan ifadeler kabul géormustir (Ayre ve Scally, 2014: 81).
Tablo 1’de gorildugi tzere, ifade 17 ve 24’Gn CVR 0,49’un altinda oldugundan s6z konusu ifadelerin ¢ikarilmasi
uygun gorlilmustir. Kabul edilen 32 ifadenin CVR’lerinin ortalamasi alinarak kapsam gecerlik indeksi 0,897 olarak
bulunmus, ¢alismanin pilot analizi bu 32 ifadeden olugan arastirma anketi ile gergeklestirilmistir.
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Tablo 1: Lawshe metodu analiz sonuglari

::'; Dijital Yetenekler Olgegi CVR
Dijital teknolojilerin kullanimi konusunda yenilikgi bir bakis agisina sahibim. 1,000
Dijital teknolojileri takip ederek, isimle ilgili konularda kullanmaya meyilliyim. 1,000
Dijital yeteneklerimi (bilgi ve iletisim teknolojileriyle ilgili yetenekleri) gelistirmeye istekliyim. 1,000
Kendi uzmanlik alanimla ilgili dijital teknolojileri, isime uyarlama konusunda istekliyim. 1,000
Dijital cagin gereklilikleri cercevesinde ¢alismalarima yon verebilirim. 1,000
Dijital teknolojileri kullanarak farkli is alanlari ve bu alanlarda galiganlarla etkili bigimde galigirim. 1,000
Dijital teknolojilerin kullanimina yonelik diger ¢alisanlara liderlik edebilirim. 1,000
Farkl ozellik ve yetenekteki dijital is glicii ile birlikte ¢aligabilirim. 0,857
Dijital teknolojilerin aktif olarak kullanildigi is ile ilgili takim ¢alismalarinda yer alabilirim. 1,000
isyerindeki pozisyonum yatay 6rgiit yapisi igindedir. 0,571
Dijital teknolojileri kullanarak ¢alisma arkadaslarimla igbirligi icinde galisabilirim. 1,000
Calisma arkadaglarimin dijital teknolojilere yonelik tutumlarina 6nem veririm. 0,857
Kurumum isle ilgili dijital altyapi ve hizmetleri ¢alisanlarina sunmaktadir. 0,571
isimle ilgili konularda dijital teknolojileri kullanirim. 1,000
isimle ilgili esnek (mekan ve zamandan bagimsiz) ¢alisma yéntemlerini kullanirim. 0,714
Sanal is modellerine kolayca adapte olurum. 1,000
Proje temelli (belirli bir stireyi kapsayan) islerde ¢aligirim. -0,143
Gorevlerimi sanal platformlar veya uygulamalar (e-mail, EBYS vb.) araciligiyla yerine getirebilirim. 1,000
Mesleki gelisimimim igin ¢cevrimici egitim, seminer, kurs vb. araglardan yararlanirim. 1,000
isle ilgili dijital teknolojileri (ofis otomasyon sistemleri) pratik bicimde kullanabilirim. 1,000
Dijital teknolojiler vasitasiyla gesitli analizler yapabilirim. 1,000
is ile ilgili konularda dijital platformlari (gdrsel ve sosyal medyayi) etkili sekilde kullanirim. 1,000
Dijital uygulamalar araciligiyla basin biltenleri, bildiriler hazirlarim. 0,714
Kurumsal web sitesini yonetirim. 0,000
Dijital platformlarda gergeklestirilen gevrimigi konferans, toplanti ve seminerlere katilirim. 1,000
Yabanci dili gelistirme konusunda dijital uygulamalara bagvururum. 0,714
islerimi uzaktan takip edebilirim ve isle ilgili koordinasyonu saglayabilirim. 0,714
Dijital uygulamalarla isimle ilgili zamanimi daha esnek bicimde degerlendirebilirim. 1,000
Sanal bir ajanda sayesinde toplantilari, seyahatleri ve randevulari ydnetebilirim. 0,714
isimle ilgili konularda her an interaktif olabilirim. 0,714
Dosyalama ve arsivleme sistemlerini dijital uygulamalar Gzerinden yratebilirim. 0,857
Dijitallesme sayesinde dogru bilgiye hizli bicimde ulagabilirim ve kullanabilirim. 0,857
Elde edilen bilgiyi dijital ortamlarda giivenli bicimde saklayabilirim ve paylasabilirim. 1,000
Dijital ortamlarda yerine getirilen islerde etkinligi ve verimliligi saglayabilirim. 0,857

Kapsam Gegerlilik indeksi 0,897

3.4.2. Enstriiman Gelistirme ve Veri Toplama

Literatiir taramasi sonrasi olusturulan madde havuzunun uzman goérusiine sunularak ve elde edilen dénugler
dogrultusunda Lawshe Metodu ile analiz edilen verilerin diizenlenmesi sonucu 32 ifadeden olusan anketin pilot
uygulamasi gergeklestirilmistir. Veriler 2024 yili Ocak-Mart aylarinda kolayda 6rnekleme yéntemiile sosyal medya
uygulamalarindan LinkedIn araciligiyla ulasilan 102 yonetici asistanindan elde edilmistir. Tablo 2’de katilimcilarin
demografik 6zellikleri belirtilmektedir.
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Tablo 2: Pilot uygulama katihmcilarinin demografik 6zellikleri (N=102)

Frekans Yiizde ‘ Frekans ‘ Yizde
Cinsiyet Egitim Durumu
Kadin 90 88,2 | Lise 9 8,8
Erkek 12 11,8 | Onlisans 27 26,5
Bulundugunuz il Lisans 59 57,8
Ankara 20 19,6 | Yiksek Lisans 7 6,9
istanbul 53 52,0 | Yasiniz
izmir 8 7,8 | <24 vyas 13 12,7
Diger 21 20,6 | 24-42 62 60,8
Bulundugunuz isyerinde ¢alisma siireniz 43-58 27 26,5
<lwyil 19 18,6 | Toplam Calisma Siireniz
1-5yil 49 48,0 | <1yl 7 6,9
6-10 yil 19 18,6 | 1-5yil 22 21,6
11-15 yil 7 6,9 | 6-10 yil 23 22,5
16 yil ve Uzeri 8 7,8 | 11-15 yil 18 17,6
16 yil ve Gzeri 32 31,4
Toplam 102 100,0 Toplam 102 100,0

Gergeklestirilen pilot uygulama sonucu ulasilan veriler lzerinde analize gegmeden 6nce verilerin normalligi
sinanmistir. Normallik analizi sonucu ifadelerin garpiklik degeri-2,388 ve basiklik degeri 6,631 olarak bulunmustur.
Uc degerolarak gosterilen 6 ifade silinerek analiz tekrarlanmis ve kalan 96 verinin normallik analizi sonucu ¢arpiklik
degeri -,295 ve basiklik degeri -,559 olarak bulunmustur. Sonuglar verilerin normal dagildigini gbstermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013: 79).

Normallik sinamasi yapilan veriler lzerinde, ifadelerin madde-toplam korelasyonlari ve 6lgek ifadelerinin
tamami icin Cronbach’s Alpha katsayisi hesaplanmis ve Cronbach’s Alpha degeri ,948 olarak bulunmustur.
Faktor analizi gergeklestiriimeden 6nce ifadelerin maddeler arasi korelasyonlarinin incelenmesinin uygun olacagi
ve ,40’dan az olan korelasyon degerine sahip ifadeler analizden kaldirilmistir (Kim ve Mueller, 1978: aktaran
Hinkin, 1998: 112). Maddeler arasi korelasyonlari incelendiginde tiim ifadelerin degerlerinin ,40’dan fazla oldugu
goriildiigiinden ve giivenirlik analizinin yiiksek oldugundan 32 ifadenin tamami Dijital Yetenekler Olgegi olarak
kabul edilmistir.

3.4.3. Agimlayici Faktor Analizi

Pilot uygulama sonucu 32 ifadeden olusan Dijital Yetenekler Olcegi'nin agimlayici faktér analizi
gercgeklestirilmistir. Bu amagla Mart 2024-Nisan 2024 tarihleri arasinda veriler toplanmig, 75 kisiden donit
alinmistir. Pilot uygulamada ulasilan 102 adet veri de ulasilan 75 adet veriye ilave edilerek toplam 177 adet
veri lizerinde agimlayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Ulasilan veriler Gzerinde agimlayici faktér analizine
gecmeden oOnce verilerin normalligi sinanmistir. Normallik analizi sonucu ug¢ deger olarak goésterilen 12 veri
cikartilarak analiz tekrarlanmis ve kalan 165 verinin normallik analizi sonucu c¢arpiklik degeri -,429 ve basiklik
degeri -,229 olarak bulunmustur. Sonuglar verilerin normal dagildigini géstermektedir (Tabachnick ve Fidell,
2013: 79). Agimlayici faktor analizi katilimcilarinin demografik bilgileri Tablo 3’te gosterilmektedir.
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Tablo 3: Agimlayici faktor analizi katiimcilarinin demografik 6zellikleri (N=165)

Frekans Yiizde Frekans ‘ Yiizde

Cinsiyet Egitim Durumu
Kadin 150 90,9 | Lise 9 5,5
Erkek 15 9,1 | Onlisans 50 30,3
Bulundugunuz il Lisans 92 55,8
Ankara 30 18,2 | Yiksek Lisans 12 7,3
istanbul 103 62,4 | Doktora 2 1,2
izmir 10 6,1 | Yaginiz
Diger 22 13,3 | <24 yas 21 12,7

Bulundugunuz igsyerinde ¢alisma siireniz | 24-42 96 58,2
<lyil 46 27,9 | 43-58 48 29,1
1-5yil 68 41,2 | Toplam Galigma Siireniz
6-10 yil 31 18,8 | <1yl 18 10,9
11-15yil 7 4,2 | 1-5yil 24 14,5
16 yil ve Gzeri 13 7,9 | 6-10yil 36 21,8
Kurum 11-15 yil 32 19,4
Kamu 21 12,7 | 16 yil ve Uzeri 55 33,3
Ozel Sektor 144 87,3

Toplam 165 100,0 Toplam 165 100,0

Elde edilen veriler Gzerinde gerceklestirilen faktor analizinde “direct oblimin” dondirme temel bilesenler
analizi ve faktor icin “maximum likelihood” yonteminden yararlaniimistir. Agimlayici faktér analizinde 0,30’un
Gzerinde anlamh yiik olmayan 1 ifade (Dijital teknolojiler vasitasiyla ¢esitli analizler yapabilirim) ¢ikariimis ve
capraz yuki 0,30’un Gzerinde olan ifadeler analize dahil edilmistir. S6z konusu ifadeler c¢ikarilarak faktor analizi
tekrarlanmistir. ilgili faktdr analizi sonuglari Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4: Agimlayici faktor analizi sonuglari (N=165)

g £ %
i S 3 I g @
Faktor/ifade % '>§_ i % %
] < >
Dijital is Zekasi (a=,894) 13,752 | 42,911
Elde edilen bilgiyi dijital ortamlarda giivenli bigimde saklayabilirim ve paylasabilirim. ,875
Dijital ortamlarda yerine getirilen islerde etkinligi ve verimliligi saglayabilirim. ,776
Dijitallesme sayesinde dogru bilgiye hizli bicimde ulasabilirim ve kullanabilirim. ,701
isimle ilgili konularda her an interaktif olabilirim. ,567
Sanal bir ajanda sayesinde toplantilari, seyahatleri ve randevulari yonetebilirim. ,345
Dijital Ceviklik (a=,920) 2,745 50,652
Dijital yeteneklerimi (bilgi ve iletisim teknolojileriyle ilgili yetenekleri) gelistirmeye ,816
istekliyim.
Farkli 6zellik ve yetenekteki dijital is giict ile birlikte ¢alisabilirim. ,822
Kendi uzmanhk alanimla ilgili dijital teknolojileri, isime uyarlama konusunda istekliyim. ,798
Dijital cagin gereklilikleri gergevesinde ¢alismalarima yon verebilirim. ,794
Dijital teknolojilerin kullanimi konusunda yenilikgi bir bakis agisina sahibim. ,770
Dijital teknolojileri takip ederek, isimle ilgili konularda kullanmaya meyilliyim. , 716
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Dijital teknolojileri kullanarak farkli is alanlari ve bu alanlarda galisanlarla etkili bicimde ,678
calisabilirim.
Dijital teknolojilerin kullanimina yonelik diger ¢alisanlara liderlik ederim. ,410
Dijital Esneklik (0=,837) 1,531 | 54,143
islerimi uzaktan takip edebilirim ve isle ilgili koordinasyonu saglayabilirim. ,669
Dijital uygulamalarla isimle ilgili zamanimi daha esnek bicimde degerlendirebilirim. ,600
Yabaci dili gelistirme konusunda dijital uygulamalara bagvururum. ,482
Dijital platformlarda gergeklestirilen ¢evrimigi konferans, toplanti ve seminerlere ,310
katihrim.
Dijital isbirligi (a=,744) 1,446 | 57,328
Calisma arkadaslarimin dijital teknolojilere yonelik tutumlarina 6nem veririm. ,668
Dijital teknolojilerin aktif olarak kullanildigi is ile ilgili takim ¢alismalarinda yer alirim. ,507
Dijital teknolojileri kullanarak galisma arkadaslarimla isbirligi icinde ¢alisirim. ,482
Dijital uygulamalar araciligiyla basin bultenleri, bildiriler hazirlarim. ,407
isyerindeki pozisyonum yatay érgiit yapisi icindedir. ,417
Kurumum isle ilgili dijital altyapi ve hizmetleri calisanlarina sunmaktadir. ,333
Dijital Teknolojileri Kullanma (a=,877) 1,091 59,332
Gorevlerimi sanal platformlar veya uygulamalar (e-mail, EBYS vb.) araciligiyla yerine ,580
getirebilirim.
Dosyalama ve arsivleme sistemlerini dijital uygulamalar Gzerinden yiratebilirim. ,586
Mesleki gelisimimim igin gcevrimigi egitim, seminer, kurs vb. araglardan yararlanirim. ,505
isimle ilgili esnek (mekan ve zamandan bagimsiz) calisma yéntemlerini kullanirim. ,416
Sanal is modellerine kolayca adapte olurum. ,363
isle ilgili dijital teknolojileri (ofis otomasyon sistemleri) pratik bigimde kullanabilirim. ,345
is ile ilgili konularda dijital platformlari (gdrsel ve sosyal medyayi) etkili sekilde ,345
kullanirim.
isimle ilgili konularda dijital teknolojileri kullanirim. ,325
Cikarma Yontemi: Maksimum Olasilik. Dondiirme Yontemi: Kaiser Normallestirmesi ile Oblimin
A. Rotasyon 14 yinelemede birlesti.

Acimlayici Faktor Analizi sonucu Kaiser-Meyer—Olkin 6rnekleme vyeterlilik 6lgusi 0,917’dir, Bartlett’in
kuresellik testi anlamhdir (ki-kare = 3798,192; df = 465; p<,001).

Toplam varyansin %59,332’sini toplu olarak agiklayan bes faktér belirlenmis olup, bilesen maddelerinin
anlamlarina dayali olarak, ilgili bes faktor dijital is zekdsi, dijital ¢eviklik, dijital esneklik, dijital isbirligi ve dijital
teknolojileri kullanma olarak etiketlenmistir (bkz. Tablo 4). Analiz sonucu bes faktor 31 ifadeden olusan 6lgegin
Cronbach’s Alpha degeri ,949'dur.

3.4.4. Dogrulayici Faktor Analizi

Ag¢imlayici faktér analizi sonucu 5 faktdr ve 31 ifadeden olusan “Dijital Yetenekler Olgegi” icin dogrulayici
faktor analizi gergeklestirilmistir. Google form araciligiyla verilerin toplanmasina devam edilerek 163 donus
saglanmistir. Pilot analiz ve agimlayici faktor analizinde toplanan verilere ilave edilerek toplam 328 veri lizerinde
analiz gergeklestirilmistir. Ulasilan veriler lzerinde dogrulayici faktdr analizine gecmeden ©nce verilerin
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normalligi sinanmistir. Normallik analizi sonucu 328 verinin carpiklik degeri -,131 ve basiklk degeri -,618 olarak
bulunmustur. Sonuglar verilerin normal dagildigini gbstermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 79). Dogrulayici
faktor analizi icin toplanan verilerle ilgili demografik 6zellikler Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5: Dogrulayici faktor analizine katilan yonetici asistanlarinin demografik 6zellikleri (N=328)

Frekans Yizde Frekans ‘ Yiizde

Cinsiyet Egitim Durumu
Kadin 304 92,7 | Lise 13 4,0
Erkek 24 7,3 | Onlisans 117 35,7
Bulundugunuz il Lisans 175 53,4
Ankara 77 23,5 | Yiksek Lisans 21 6,4
istanbul 193 58,8 | Doktora 2 6
izmir 27 8,2 | Yasiniz
Diger 31 9,5 | <24 yas 23 7,0
Bulundugunuz isyerinde c¢aligma siireniz 24-42 194 59,1
<1yl 61 18,6 | 43-58 111 33,8
1-5yil 141 43,0 | Toplam Calisma Siireniz
6-10 yil 83 25,3 | <1yl 20 6,1
11-15yil 24 7,3 | 1-5yil 56 17,1
16 yil ve lzeri 19 5,8 | 6-10 yil 93 28,4
Kurum 11-15 yil 61 18,6
Kamu 53 16,2 | 16 yil ve Uzeri 98 29,9
Ozel Sektor 275 83,8

Toplam 328 100,0 Toplam 328 100,0

5 faktor 31 ifadeden olusan Dijital yetenekler 6lgeginin belirtilen faktor yapisiyla ilgili yapi gegerliligini
dogrulamak amaciyla AMOS programi araciligiyla yapisal esitlik modeli uygulanmistir. Bu analiz sonuglarina gore
modelin uyum indekslerinin (ki-kare=1944,649, df=424, p<,001; CMIN/DF= 4,586; RMSEA= ,105; RMR=,035;
NFl=,758; IFI=,800; TLI=,780; CFl=,799; GFI=,722) kabul edilebilir uyum degerlerinde olmadig tespit edilmistir.
Analiz degerleri dikkate alinarak su diizenlemeler yapiimistir.

e Dijital ceviklik ticlinci ifadesi ile (faktor yiikii ,888) dijital teknolojileri kullanma birinci ifadesinin (faktor yuki
,430) modifikasyon indis degerlerinin (M..=28,671) yiiksek oldugundan faktor yiki diisik olan dijital teknoloji
kullanimi birinci ifadesinin silinmesine karar verilmistir.

e Dijital teknolojileri kullanma boyutunun ikinci ifadesinin dijital is zekasi faktort ile modifikasyon indis
degerlerinin (M.l.= 68,412) yiksek olmasindan dolayi s6z konusu ifadenin silinmesine karar verilmistir.

e Dijital teknolojileri kullanma boyutunun uglinct ifadesi; dijital teknolojileri kullanma boyutunun altinci
ifadesiyle modifikasyon indis degerlerinin (M..=31,070) ylksek olmasi, yine ayni ifadenin dijital geviklik
boyutunun Uglinct ifadesi ile modifikasyon indis degerlerinin (M.l.= 26,073) yilksek olmasi ve dijital esneklik
boyutu ile modifikasyon indis degerlerinin (M.l.=17,990) yiksek olmasi nedeniyle s6z konusu ifadenin silinmesine
karar verilmistir.
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e Dijital teknolojileri kullanma boyutunun yedinci ifadesi dijital isbirligi boyutunun dérdinci ifadesi ile
modifikasyon indis degerlerinin (M.l.=53,075) yiiksek olmasindan dolayi dijital teknolojileri kullanma boyutunun
yedinci ifadesinin silinmesi uygun gortlmuastar.

e Dijital teknolojileri kullanma boyutunun sekizinci ifadesinin dijital isbirligi boyutunun altinci ifadesi
ile modifikasyon indis degerlerinin (M.l.=24,693) yiliksek olmasindan dolayi her iki ifadenin silinmesi uygun
gorlulmustar.

e Dijital geviklik boyutunun besinci ifadesi ile altinci ifadesinin modifikasyon indis degerlerinin (M..=32,075)
yuksek olmasi, ayni zamanda besinci ifadenin dijital esneklik boyutunun modifikasyon indis degerlerinin
(M.1.=17,840) yiiksek olmasindan dolay: dijital ceviklik boyutunun besinci ifadesinin silinmesine karar verilmistir.

e Dijital geviklik boyutunun yedinci ifadesi dijital esneklik boyutu (M.l.=19,540), dijital isbirligi boyutu
(M.1.=18,843) modifikasyon indis degerlerinin yiiksek olmasindan dolayi silinmesi uygun goérialmustir.

e Dijital ceviklik boyutunun yedinci ve sekizinci ifadesinin modifikasyon indis degerlerinin (M.1.=52,021) yiksek
olmasindan dolayi; ayrica dijital geviklik boyutunun sekizinci ifadesinin dijital isbirligi boyutunun ikinci ifadesi
ile modifikasyon indis degerlerinin (M.l.=36,963) yiiksek olmasindan dolay! dijital geviklik boyutunun sekizinci
ifadesinin silinmesi uygun gorilmastar.

e Dijital is zekadsi boyutunun ikinci ifadesi ile dijital geviklik boyutunun modifikasyon indis degerlerinin
(M.1.=20,403) yiuiksek olmasindan dolay! is zekasi boyutunun ikinci ifadesinin silinmesi uygun goértlmustar.

e Dijital is zekas! boyutunun besinci ifadesi ile dijital esneklik boyutunun dérdiincl ifadesinin modifikasyon
indis degerlerinin (M.1.=17,840) yiksek olmasindan dolayi dijital is zekasi boyutunun besinci ifadesinin silinmesi
uygun gortlmastir.

e Dijital esneklik boyutunun dérdiinci ifadesinin dijital isbirligi boyutu ile modifikasyon indis degerlerinin
(M.1.=14,775) yuksek olmasindan dolay! dijital esneklik boyutunun dordinci ifadesinin silinmesi uygun
gorulmugtur.

e Dijital teknolojileri kullanma boyutunun doérdiincii ve besinci ifadelerinin hata kovaryansinin model
uyumunu 6nemli 6lctide iyilestirdigi tespit edilmistir.

Dijital isbirligi boyutunun Gglincli ve dérdiinci ifadeleri arasindaki hata kovaryansi, model uyumunu énemli
Olclde iyilestirdigi tespit edilmistir.

Belirtilen diizeltmeler neticesinde tekrarlanan analiz sonucu model uyum indeksleri (ki-kare=392,429,
df=140, p<,001; CMIN/DF= 2,803; RMSEA=,074; RMR=,027; NFI=,900; IFI=,932; TLI=,917; CFI=,932; GFI=,890;
SRMR=0,05) 5 faktérden olusan modelin kabul edilebilir uyum diizeyinde oldugu belirtiimektedir (ilhan ve Cetin,
2014: 31; Saruhan ve Ozdemirci, 2016: 289) Olgegin modeliyle ilgili path diyagrami Sekil 2’de gériilmektedir.
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Sekil 2: Dijital yetenekler 6l¢cegi modeline ait path diyagrami

DFA sonuglarinin verildigi Tablo 6’da da gorilecegi Uzere her bir ifadenin faktor yiklerinin ,30’un lzerinde
oldugu gorilmektedir. AVE ve birlesik glivenirlik (CR) degerlerinden (Fornell ve Larcker, 1981’den aktaran Tan ve
Colakoglu, 2021: 582) yola ¢ikilarak tanimlanan faktor yapisinin dijital teknolojileri kullanma boyutu harig yeterli
glvenirlige ve yakinsak gecerlige sahip oldugu tespit edilmistir. Gergeklestirilen dogrulayici ve agimlayici faktor
analizi bulgularina gore 6lgek ifadeleri 5 boyut olarak kabul edilmis olmasina ragmen dijital teknolojileri kullanma
boyutunun AVE ve birlesik glivenilirlik degerlerinin (CR) yeter diizeyde olmadigi gorilmektedir. Yeterli glivenirlige
ve yakinsak gecerlige sahip olmadigi belirlenen s6z konusu faktérin gikarilarak nihai durumda Dijital Yetenekler
Olceginin 4 faktor 16 ifadeden olusan yapisi kabul edilmistir.

Tablo 6: Dogrulayici faktor analiziyle ilgili sonuglar (N=328)

ifade/Faktor SFL| SMC CR AVE
Dijital is Zekasi (a=,882) ,895 | ,741
Elde edilen bilgiyi dijital ortamlarda giivenli bigimde saklayabilirim ve ,883 | ,779

paylagabilirim.

Dijitallesme sayesinde dogru bilgiye hizli bicimde ulasabilirim ve kullanabilirim. ,937 | ,878

isimle ilgili konularda her an interaktif olabilirim. ,751 | ,563

Dijital Ceviklik (a=,904) ,905 | ,658
Dijital yeteneklerimi (bilgi ve iletisim teknolojileriyle ilgili yetenekleri) ,804 | ,647

gelistirmeye istekliyim.

Farkli 6zellik ve yetenekteki dijital is giict ile birlikte ¢alisabilirim. ,810 | ,656

Kendi uzmanlik alanimla ilgili dijital teknolojileri, isime uyarlama konusunda ,888 | 1,789

istekliyim.
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Dijital cagin gereklilikleri gergevesinde galismalarima yon verebilirim. ,771 | ,595

Dijital teknolojileri takip ederek, isimle ilgili konularda kullanmaya meyilliyim. ,776 | ,602

Dijital Esneklik (a=,751) ,816 | ,608
islerimi uzaktan takip edebilirim ve isle ilgili koordinasyonu saglayabilirim. ,872 | ,761

Dijital uygulamalarla isimle ilgili zamanimi daha esnek bigimde ,892 | ,796
degerlendirebilirim.

Yabaci dili gelistirme konusunda dijital uygulamalara bagvururum. ,519 | ,270

Dijital Isbirligi (a=,646) 71| A2
Calisma arkadaglarimin dijital teknolojilere yonelik tutumlarina 6nem veririm. ,705 | ,498

Dijital teknolojilerin aktif olarak kullanildigi is ile ilgili takim ¢alismalarinda yer ,804 | ,647

alirm.

Dijital teknolojileri kullanarak ¢alisma arkadaslarimla isbirligi icinde ¢alisirim. ,829 | ,687

Dijital uygulamalar araciligiyla basin biltenleri, bildiriler hazirlarim. ,442 1,195

isyerindeki pozisyonum yatay 6rgiit yapisi icindedir. ,329 | ,108

Dijital Teknolojileri Kullanma (a=,681) ,661 | ,410
isimle ilgili esnek (mekan ve zamandan bagimsiz) ¢alisma yéntemlerini ,400 | ,160

kullanirim.

Sanal is modellerine kolayca adapte olurum. ,687 | ,473

isle ilgili dijital teknolojileri (ofis otomasyon sistemleri) pratik bicimde ,773 | ,598

kullanabilirim.

* SFL = standartlastirilmis faktér yiiklemesi; SMC = kareli ¢oklu korelasyon; CR = bilesik giivenilirlik; AVE = agiklanan

ortalama varyans

Olgegin nihai halinin givenilirligi ile ilgili Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilk katsayilari hesaplanarak Tablo 6’da
gosterilmistir. 4 faktor 16 ifadeden olusan Dijital yetenekler 6lgeginin tamaminin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlihk
katsayisi ,884 olup ulasilan degerlere gére dlgek, tiim boyutlariyla glivenilir goriinmektedir.

3.5. Galisma 2: Arastirma Verilerinin Analiz Edilmesi

Arastirmanin ikinci kisminda odlcek gelistirme asamasinda 6lgek gelistirme slrecinde veri toplanirken kariyer
surdarulebilirligi 6lgegi de so6z konusu ankete dahil edilmistir. Dolayisiyla 6lcek gelistirme asamasinda toplanilan
veriler Uizerinde arastirma hipotezleri analiz edilmistir. Analize gegilmeden 6nce verilerin glivenilirligi ve normal
dagihm gosterip gostermedikleri kontrol edilmistir. Normallik analizine gore ug deger olarak gosterilen (¢ veri
silinerek analiz tekrarlanmis ve kalan 325 verinin Tablo 7’de goriilecegi Gizere normal dagilim sagladigi (Tabachnick
ve Fidell, 2013: 79) ve givenilir dizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Normallik analizi ve betimleyici istatistik (N=325).

Degisken Carpiklik Basikhik a
Dijital Yetenekler -,092 -,772 ,885
D.Ceviklik -,108 -1,317 ,904
D. isbirligi -,108 -,193 ,647
D. Esneklik -,724 ,327 ,756
D. Is Zekasi -,390 -1,012 ,887
Kariyer Surduriilebilirligi -,705 ,763 ,955
ZZZZ:Z ;’;’;:’ kve 852 1,027 | 951
Tamamlayicilik -,688 ,698 ,904
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4. BULGULAR VE YORUM

Calismanin bubdliminde arastirma hipotezlerinin sinanmasindan 6nce 6lgeklerin ve alt boyutlarinin her birinin
betimsel istatistiklerine ait degerler Tablo 8 de gosterilmistir. Tablo 8'de gorilecegi lizere yonetici asistanlarinin
dijital yetenek diizeylerinin 4,31 ortalamaile oldukg¢a yliksek diizeyde oldugu, kariyer sirdirulebilirligi diizeylerinin
4,02 ortalama ile yiiksek diizeyde oldugu gorilmektedir.

Tablo 8: Olgekler ile ilgili betimsel istatistikler (n=325)

Olgek Min | Max Ort Std. Hata | Std. Sapma | Varyans
Dijital Yetenekler 3,00 5,00 4,31 ,023 ,4173 ,174
Dijital Ceviklik 3,00 5,00 4,44 ,027 ,4792 ,230
Dijital isbirligi | 2,20 | 5,00 4,04 ,029 ,5312 ,282
Dijital Esneklik 2,33 5,00 4,33 ,034 ,6074 ,369
Dijital is Zekdsi 3,00 5,00 4,50 ,028 ,5122 ,262
gg:iy;:ﬁlebilirliéi 200100 a0 038 7B AR
Prof ejﬁ%’;ﬁgg’; ool 125 | 5,00 3,94 ,042 ,7508 ,564
Tamamlayicihk | 2,00 5,00 4,16 ,036 ,6563 ,431

Arastirma hipotezlerini sinamak icin, arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi belirleyebilmek adina SPSS
programi kullanilarak korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Degiskenler arasindaki iliski incelendiginde, Tablo
9’da da gorilecegi lizere yonetici asistanlarinin dijital yetenekleri ile kariyer surdirulebilirlikleri arasinda orta
diizeyde, pozitif yonli anlamliiliski (r=,382; p<,01) oldugu gorilmektedir. Yénetici asistanlarinin dijital yetenekleri
alt boyutlarindan dijital is zekasi ile kariyer strdirulebilirlikleri arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve anlamh
iliski (r=,379; p<,01); dijital esneklikler ile kariyer strdurulebilirlikleri arasinda diisiik diizeyde ve pozitif yonde
anlamliiliski (r=,222; p<,01); dijital ceviklik ile kariyer strdurdlebilirlikleri arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde
anlamli iliski (r=,306; p<,01); dijital isbirligi ile kariyer strdirilebilirlikleri arasinda orta diizeyde ve pozitif yénde
anlamli iliski (r=,313; p<,01) oldugu gorilmektedir. Korelasyon analizi sonucuna gore tiim hipotezler istatistiki
olarak desteklenmistir.

Tablo 9: Degiskenler arasindaki korelasyon analizi bulgulari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
Dijital 1
Yetenekler
D.Ceviklik | ,840" 1
D. isbirligi | ,807" | ,581" 1
D. Esneklik | ,721" ,429™ ,367" 1
D. [s Zekasi | ,786" ,578™ ,435" ,644° 1
Kariyer ,382" ,306™ ,3137 | 222" | 379 1
Suarduralebilirligi
Profesyonellik ve | ,314™ ,248™ , 263" | ,165™ | ,328™" | ,976™ 1
Adaptasyon
Tamamlayicilik | ,466" ,381" , 369" | ,309™ | ,426™ | ,867" , 7377 1
**_ Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamhdir. (2-tailed).

Korelasyon analizi sonucunda yonetici asistanlarinin dijital yetenekleri ile kariyer stirdirilebilirlikleri arasinda
pozitif yonde ve istatistiksel acidan anlaml olan iliskide, dijital yeteneklerin kariyer siirdirilebilirligi Gzerindeki
etkisinin diizeyini test edilmesi amaciyla basit dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Regresyon analizi ile
ilgili bulgular Tablo 10’da gosterilmistir.
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Tablo 10: Dijital yeteneklerin kariyer siirdiirilebilirligine etkisine iliskin regresyon modeli

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R? | Tahminin Standart Hatasi
1 ,382° ,146 ,143 ,62761
ANOVA?
Model KarelerTop. df Ort. Kare F Sig.
Regresyon 21,755 1 21,755 | 55,231 | ,000°
Artik deger 127,228 323 ,394
Toplam 148,983 324
Katsayilar®
Model Std. Edilmemis Katsayilar Std. Edilmis Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
Sabit 1,342 ,361 3,715 | ,000
Dijital Yetenekler ,621 ,084 ,382 7,432 | ,000
a. Bagimli Degisken: Kariyer Surdirilebilirligi

Tablo 10’ a gore, R? degeri korelasyon analizinde bulunan iliskinin gliclinii gdsteren ,146 degeridir. Tablo 10
dijital yeteneklerin kariyer siirdurilebilirliginin varyansiniyaklasik olarak %15 oraninda agikladigini géstermektedir.
ANOVA analizi ve katsayilarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda hem modelin ve hem de bagimsiz degisken olan
dijital yeteneklerin p<0,01 diizeyinde istatistiki olarak anlamli oldugu anlasiimaktadir. Katsayilar incelendiginde
ise denklemin sabit degerinin 1,342 oldugu, dijital yetenekler katsayisinin ise ,621 oldugu bulgusuna ulasiimistir.
Diger bir ifadeyle dijital yeteneklerdeki her bir birimlik artis, kariyer strdirdlebilirliginde ,621’lik bir artisa neden
olmaktadir.

Yonetici asistanlarinin dijital ceviklikleri ile kariyer strdurilebilirlikleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel
acidan anlamli olan iliskide, dijital cevikligin kariyer strdirdlebilirligi Gzerindeki etkisinin dizeyini test etmek
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Tablo 11: Dijital ¢evikligin kariyer siirdiiriilebilirligine etkisi ile ilgili regresyon modeli

Model Ozeti
Model R R | Diizeltilmis R? Tahmi:rt:;‘f‘“da”
1 ,306° ,093 ,091 ,64665
ANOVA?
Model KarelerTop. df Ort. Kare F Sig.
Regresyon 13,920 1 13,920 | 33,289 | ,000°
Artik deger 135,063 323 ,418
Toplam 148,983 324
Katsayilar®
Model StdK.aEt(:;I\r:I:nis Std. Edilmis Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
Sabit 2,094 ,335 6,253 | ,000
Dijital Ceviklik ,433 ,075 ,306 | 5,770 | ,000
a. Bagimh Degisken: Kariyer Surdirilebilirligi

Tablo 11’de gorulecegi gibi dijital cevikligin kariyer surdirulebilirligine etkisinin glici R?=,093’t(r. Yine tablo
11’de dijital gevikligin kariyer sirdirilebilirliginin varyansini yaklasik olarak %9 oraninda agikladig gérilmektedir.
ANOVA ve katsayilar degerlerine gére modelin ve bagimsiz degisken olan dijital yeteneklerin p< 0,01 diizeyinde
istatistiki olarak anlaml oldugu gorilmektedir. Katsayi degerleri incelendiginde ise denklemin sabit degerinin
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2,094 oldugu, dijital ceviklik katsayisinin ise ,433 oldugu tespit edilmistir. Diger bir deyisle dijital geviklikteki her
bir birimlik artis, kariyer strdardilebilirliginde ,433’liik bir artisa neden olmaktadir.

Yonetici asistanlarinin dijital isbirligi ile kariyer stirdurulebilirlikleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel
acidan anlamh olan iliskide, dijital isbirliginin kariyer strdirilebilirligi Gzerindeki etkisinin dizeyini test etmek
amaciyla basit dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Tablo 12: Dijital igbirliginin kariyer siirdiiriilebilirligine etkisi ile ilgili regresyon modeli

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R? Tahminin Standart Hatasi
1 ,313° ,098 ,095 ,64495
ANOVA?
Model KarelerTop. df Ort. Kare F Sig.
Regresyon 14,627 1 14,627 35,163 | ,000°
Artik deger 134,356 323 ,416
Toplam 148,983 324
Katsayilar®
Model Stdl('ai::;n"?:ﬁs Std. Edilmis Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
Sabit 2,401 ,275 8,740 | ,000
Dijital igbirligi ,400 ,067 ,313 | 5,930 | ,000
a. Bagiml Degisken: Kariyer Strdurilebilirligi

Tablo 12’de gorilecegi gibi dijital isbirliginin kariyer siirdurilebilirligine etkisinin glicii R>=,098 olarak ortaya
¢ikmistir. Dijital isbirliginin kariyer strdirlebilirliginin varyansini yaklasik olarak %10 oraninda agiklamaktadir.
ANOVA ve katsayilar degerlerine gére modelin ve bagimsiz degisken olan dijital isbirliginin p<0,01 istatistiki
olarak anlaml dizeyde oldugu tespit edilmistir. Katsayi degerlerine bakildiginda ise denklemin sabit degerinin
2,401 oldugu, dijital isbirligi katsayisinin ise ,400 oldugu gorilmektedir. Diger bir ifadeyle dijital isbirligindeki her
bir birimlik artis, kariyer strdurdilebilirliginde ,400’lik bir artisa neden olmaktadir.

Yonetici asistanlarinin dijital esnekligi ile kariyer sirdirdlebilirlikleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel
acidan anlamli olan iliskide, dijital esnekliginin kariyer strdirilebilirligi Gizerindeki etki dlizeyini ortaya ¢ikarmak
amaclyla basit dogrusal regresyon analizine basvurulmustur.

Tablo 13: Dijital esnekligin kariyer siirdiiriilebilirligine etkisi ile ilgili regresyon modeli

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R*? | Tahminin Standart Hatasi
1 ,222° ,049 ,046 ,66228
ANOVA®
Model Kareler Top. df Ort. Kare F Sig.
Regresyon 7,312 1 7,312 | 16,670 | ,000°
Artik deger 141,671 323 ,439
Total 148,983 324
Katsayilar®
Std. Edilmemis Katsayilar Std. Edilmis Katsayilar t Sig.
Model
B Std. Hata Beta
Sabit 2,945 ,265 11,115 | ,000
Dijital Esneklik ,247 ,061 ,222 4,083 | ,000
a. Bagiml Degisken: Kariyer Surdrilebilirligi
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Tablo 13'te gorildugu gibi dijital esneklik boyutunun kariyer sirdurilebilirligine etkisi R2=,049’dur. Tabloda
dijital esnekligin kariyer strdurilebilirliginin varyansini yaklasik olarak %5 oraninda agikladigi gorilmektedir.
ANOVA ve katsayilar degerine bakildiginda regresyon modelinin ve bagimsiz degisken olan dijital esnekligin
p<0,01 anlamlilik diizeyinde oldugu gorilmektedir. Katsayilar degerine gore ise denklemin sabit degerinin 2,945
oldugu ve dijital esneklik katsayisinin ise ,247 oldugu gorilmektedir. Dijital esneklikteki her bir birimlik artisin,
kariyer surdirdlebilirliginde ,247’lik bir artisa neden oldugu gérilmektedir.

Yonetici asistanlarinin dijital is zekasi ile kariyer surdirilebilirlikleri arasinda pozitif yonde ve istatistiksel
acidan anlamli olan iliskide, dijital is zekasinin kariyer stirdirilebilirligine etkisini test etmek amaciyla basit
dogrusal regresyon analizi uygulanmistir.

Tablo 14: Dijital is zekasinin kariyer surdiiriilebilirligine etkisi ile ilgili regresyon modeli

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmisg R? Tahminin Standart Hatasi
1 ,379° ,144 ,141 ,62836
ANOVA?
Model KarelerTop. df Ort. Kare F Sig.
Regresyon 21,449 1 21,449 | 54,324 | ,000°
Artik deger 127,534 323 ,395
Toplam 148,983 324
Katsayilar®
Std. Edilmemis Katsayilar | Std. Edilmis Katsayilar t Sig.
Model
B Std. Hata Beta
Sabit 1,758 ,308 5,701 ,000
Dijital is Zekasi ,502 ,068 ,379 7,370 ,000
a. Bagimli Degisken: Kariyer Surdurilebilirligi

Yonetici asistaninin dijital is zekasi ile kariyer surdirulebilirligine etkisini gbsteren tablo14 incelendiginde R? =
,144 olarak bulunmustur. Tabloya gore dijital is zekasinin, kariyer strdirulebilirliginin varyansinin yaklasik olarak
%14’linl aciklamaktadir. ANOVA ve katsayilar degerlerine gére regresyon modeli ve bagimsiz degisken olan dijital
is zekasi p<0,01 diizeyinde istatistiki olarak anlamh bulunmustur. Katsayi degerlerine bakildiginda ise denklemin
sabit degerinin 1,758 oldugu ve dijital is zekasi katsayisinin ise ,502 oldugu tespit edilmistir. Dijital is zekasindaki
her bir birimlik artis ayni zamanda kariyer strdurilebilirliginde ,502’lik bir artisi da beraberinde getirmektedir.

Bunlarin yani sira katihmcilarin dijital gelisimleriyle ilgili olarak ayrica goris bildirmeleri icin ayrilan alana
belirttikleri ifadeler soyledir:

“16 yillik Yénetici Asistanligimin son 8 yilini Ust Diizey Yonetici Asistani olarak gegiriyorum. Bu pozisyon her
pozisyona goére daha zor ve kritik bir noktadir. Yenicaga ayak uydurmak icin elimizden geleni yapmakla birlikte;
bircok konuda 6zglirligiimiziin kisitlandigini da bildirmek istiyorum. Asistanlarin saglam psikolojisi ve yipranma
payini énemseyen sirketler varsa bile henliz bana denk gelmedi. Kendimizi gelistirmek elbette istiyor dijital
diizene hizla gegis yapiyoruz fakat bu pozisyonun gerekliliklerinden biri de yoneticinin istegine gore hareket
etmektir. Henliz bu gegisi tamamlamak istemeyen yoneticileri bir kenara koyarak kendi ¢alisma dizenim ve
istegim lizerinden anketinize katildim. “ (205 nolu katilimci).

“Dijital teknolojileri isime entegre etme konusunda istekliyimdir evet, fakat calistigimiz kurumlardaki
yapilarda her zaman yenilenen teknolojiye uyum saglanamayabiliyor. Bir yonetici asistani olarak kullanabilecegim
programlar vb. yoneticiler tarafindan IT departmaninin destegi ile belirlenip sunuluyor. Burada midahalenin
bizlerin elinde olmadigini diisiiniiyorum. O nedenle bazi sorulara kesinlikte katilamamaktayim. Ozel sektor yapisi
icerisindeki imkanlar dogrultusunda departman bazl ihtiyaca yonelik imkanlar sunmaktadir. Elzem olmadikga
yenilik¢i dijital platformlarda ne yazik ki bulunamiyoruz. Elbette gelisen ¢aga ayak uydurmak her alanda bu
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platformlari, yazilimlari, uygulamalari 6grenmek ve kullanmak isterim. Fakat imkani yaratan bizler olamiyoruz.
Takdir edersiniz ki bircok uygulamalar ve programlar icin bir lisans gerekiyor, bu da Asistanlara teknolojik
imkanlarin sunulmasi icin ayri bir bitce demek. Her isyerinde bu imkanlarin sunulabildigini disiinmiyorum.
Fakat dijital uygulamalari suan ¢alistigim firmada gelisimimiz icin deneyimliyor ve 6greniyor olmayi isterdim. Her
meslegin gelisen ¢agda isleri bircok agidan kolaylastirmak ve problem ¢ézmek igin kullanabilecegi birgok program
mevcut. Meslegimiz geregi bu yilda dahi hala bazi kemiklesmis yontemlerle ¢alismaya devam ediyoruz. Bunu
gerek tecriibelerime gerek gerceklestirmis oldugum is gértismeleri deneyimlerine dayanarak soyleyebiliyorum.
Gelisimimiz ¢ogu zaman kendi imkanlarimiz sayesinde oluyor. Kendi imkanlarimla almis oldugum kurslar,
arastirarak 6grendigim yeni bilgi ve uygulamalarda kazandigim beceriler sayesinde. Elimden geldigince ankette
hem su anki pozisyonumun olanaklari hem de temennide oldugum olanaklarda ilgili cevaplar belirttim. Kariyer
bazli sorulari iginde oldugum firmayi baz alarak degerlendirdim. Umuyorum ki meslegimiz ilerleyen zamanlarda
geride kaldig1 acigi kapatacaktir.”(42 nolu katimci).

“lyi bir egitim ve deneyime (lniversite, yabanci dil vb.) sahip olan ydnetici asistanlarinin ayni egitim ve
deneyime sahip diger calisanlardan daha az maas almalari ve bir sekilde grade ya da terfi gibi haklarinin olmamasi
adaletsizliginin diizelmesini isterim. Kisacasi insan/calisan esitligi saglanmalidir.” (86 nolu Katihmci).

“Isimi seviyorum ama hakkimi alamiyorum.” (299 nolu katilimci).

Bu bulgular 1siginda bazi katiimcilarin mesleki gelisimlerini engelleyici faktorlerle karsi karsiya kaldiklar
soylenebilir. S6z konusu engellerin degisime direng gosteren bir yéneticiden, yeterli destegin alinamadigi 6rgit
yapisindan veya ekonomik yetersizliklerden kaynakli oldugu ifade edilebilir.

5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Yonetici asistanhgl meslegi, sahip oldugu yetkinlikleri, becerileri ve o6zellikleri bakimindan dijital ¢aga
adaptasyon konusunda oldukg¢a avantajli durumdadir. Sekreterlik mesleginin bilgi ve iletisim teknolojilerinin
gelisimine paralel olarak yonetici asistanligina evrilmesi; mesleki agidan firsatlari ortaya ¢ikarmistir. Ayni sekilde
dijital cagda yonetici asistaninin siirece uyum saglamasinin kolay olmasi beklenirken farkli firsatlari da beraberinde
getirmesi diisiinilmektedir.

Calismada yonetici asistanlarinin dijital yeteneklerinin belirlenmesi ve dijital yeteneklerinin kariyer
sirdardlebilirligine olan etkisini belirleyebilmek amaglanmistir. Belirlenen amag dogrultusunda gergeklestirilen
literatlir taramasi sonucu yonetici asistanlarinin dijital yeteneklerini élcen bir dlgege rastlanilamadigindan titiz
bir dlgek gelistirme calismasi yapilmistir. Calisma sonucu gecerligi ve givenirligi kanitlanan, calisanlarin dijital
yeteneklerini 6lgen dort faktér 16 ifadeden olusan Dijital Yetenekler Olgedi gelistirilmistir. Arastirmanin ikinci
kisminda yonetici asistanlarinin dijital yetenek duzeylerinin oldukga ylksek oldugu sonucuna ulasiimistir.
Yonetici asistanlarinin dijital yetenekleri ile kariyer strdirulebilirlikleri arasinda orta diizeyde, pozitif yonde
anlamh bir iliski oldugu sonucuna ulasiimis, ayrica yonetici asistanlarinin dijital yetenekleri alt boyutlarindan
dijital is zekas! ile kariyer sirdirulebilirlikleri arasinda orta diizeyde, pozitif yénde anlamh bir iliski; dijital
esneklikler ile kariyer strdirilebilirlikleri arasinda disiik dizeyde, pozitif yonde anlamh bir iliski; dijital ceviklik
ile kariyer surdurilebilirlikleri arasinda orta dlizeyde, pozitif yonde anlamli bir iliski; dijital isbirligi ile kariyer
surdirilebilirlikleri arasinda orta duzeyde, pozitif yonde anlamh bir iligski oldugu gériilmektedir. Pozitif yonde ve
istatistiksel agidan anlamli olan iliskide s6z konusu iliskinin etki dizeyini test etmek igin basit dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda yonetici asistanlarinin dijital yeteneklerindeki her bir birimlik artisin, kariyer
sirdardlebilirliginde ,621’lik bir artis saglayacagi sonucuna ulasiimistir.

ilgili literatiir incelendiginde y&netici asistaninin dijital yeteneklerine odaklanan baska bir calismaya
rastlanilamadigindan ¢alisma bulgularinin diger ¢alismalarla kiyaslanmasi kisminin yetersizligi arastirmanin bir
kisitidir. Ancak literatiirde yer alan farkh sektorlerde gelistirilen dijital yetenek 6lgeklerinden bahsedilebilir (Van
Deursen vd., 2012; Tutar vd., 2024; Van Laar vd., 2017; Van Laar vd., 2018; Wild ve Heuling, 2021). Van Laar vd.,
(2017), 21. yuzyl dijital becerileriyle ilgili akademik literatiirii sentezlemek icin sistematik bir literatlir taramasi
gerceklestirmistir. Bu arastirmada, yedi temel beceriyi kapsayan bir cerceve olusturmus ve bu becerileri; teknik,
bilgi yonetimi, iletisim, isbirligi, yaraticilik, elestirel disinme ve problem ¢ézme olarak kategorilemistir. S6z konusu
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calisma Van Laar vd., (2018)’deki arastirmaya temel olusturmustur. Van Laar vd., (2018), 21. Yizyil yetenekleri
ile ilgili farkh sektorlerde calisanlarla gerceklestirdikleri arastirmada bir 6lcme araci gelistirmistir. Arastirma
sonuglarina gore bilgi, iletisim, isbirligi, elestirel distinme, yaraticilik ve problem ¢6zme becerilerinin, 21. Yuzyilda
on plana giktigini tespit etmistir. Calismamizin odaklandigi unsurlar ile bahsi gegen calismalarda dijital yeteneklere
temel olusturan unsurlarin (teknik, bilgi yonetimi, iletisim, isbirligi, yaraticilik, elestirel diistinme ve problem
¢Ozme) paralellik gésterdigi gorulmektedir. Bu gcalismada yonetici asistanlarinin dijital yetenekleri; dijital is zekasi,
dijital esneklik, dijital ceviklik, dijital isbirligi cercevesinde olusturulmustur. Wild ve Heuling, (2021), calismalarinda
21. Yiizyll yeterliklerini ortaya cikarmaya yénelik bir 8lcme araci gelistirmistir. Olgek; dijital okuryazarlik, iletisim
ve isbirligi, dijital icerik olusturma, problem ¢dzme ve siber giivenlik yeteneklerini kapsamaktadir. internet
becerilerini élgen farkl bir lcme araci da Van Deursen vd., (2012) tarafindan gerceklesmistir. Olgek, stratejik
internet becerilerine ve teknik bilgi becerilerine odaklanmaktir. Teknik beceriler; teknoloji kullanim ve dijital
okuryazarlik yeterliligini kapsarken; stratejik internet becerileri ise bireyin gelecekteki konumunu iyilestirmeye
hedeflerini ve dogru kararlar vermesini kapsamaktadir. Van Deursen vd., (2012)’ nin arastirmasinda ortaya ¢ikan
teknik ve stratejik beceriler kapsaminda yer alan beceriler ile bu arastirmada odaklanilan dijital geviklik, esneklik,
isbirligi ve is zekasi ile cercevelenen becerilerle 6rtustigli gérilmektedir. Tutar vd., (2024) ise tim kurum ve
kuruluslarda isgérenlerin dijital yetkinliklerini degerlendirmek {izere dijital yetkinlik dlcegi gelistirmistir. Olgek,
dijital yetkinlik, dijital uyum ve dijital kaygi alt boyutlari ¢ercevesinde tasarlanmistir. Dijital yetkinlikler, bilgi ve
iletisim teknolojileri teknikleri, veri analizi, isbirligi ve siber glivenlik gibi becerileri; dijital uyum yetkinligi, esneklik
ve ceviklikle ilgili becerileri; dijital kayg yetkinligi ise degisimle basa ¢ikma, hedefler belirleme ve gelecege
yon vermeyle ilgili becerileri kapsamaktadir. Bu arastirma kapsaminda da hemen hemen ayni odak unsurlar
cercevesinde dijital yetenekler belirlenerek givenilir ve gecerli bir 6lcme aracinin ortaya ¢ikarildigi séylenebilir.

Arastirmanin veri toplama strecinin gonalltlik esasi tGzerine oldugundan yaklasik 2500 y6netici asistanina
ulasiimis olmasina ragmen geri déniisler 325 kisi ile sinirli kalmistir. ilerleyen ¢alismalarda farkli 6rneklem grubu
ile arastirma degiskenleri analiz edilerek elde edilen bulgularin genellenebilirligi konusu daha netlik kazanabilir.

Ayrica arastirma katilimcilarinin gorislerini eklemeleri icin ayrilan alanda dijital gelisimlerinin yoneticilerin
insiyatifinde oldugu ve dijital diizene gegiste zorlandiklari sonucuna ulasiimistir.

Katihmcilarindonatleridogrultusunda galisanlarin dijital yetenek diizeylerinin gelistirilmesi konusunda orgiitsel
destegin yeterli olup olmadigi, ¢calisanlar icin gerekli teknolojik gelisimin takip edilerek s6z konusu teknolojileri
deneyimleyebilmeleri konusunda yeterli destegin saglanip saglanilmadigi arastirilabilir. Ayrica yoneticilere
calisanlarin dijital yeteneklerini gelistirebilmelerinde oOncilik etmeleri, onlara gereken destegi sunmalari
konusunda o6nerilerde bulunulabilir. Yukaridaki diger dénusler degerlendirildiginde yonetici asistanlarinin
aldiklari egitim ve sahip olduklari mesleki deneyimin karsiligini alamadiklarini diistindiikleri goérilmektedir. S6z
konusu karsihgin, mesleki gelisimin bir pargasi oldugu gerceginden hareketle yonetici asistanlarina sunulmasi
gerekmektedir.

KAYNAKCA

Aksu, S.G. ve Siirgevil Dalkilig, O. (2019). “Dijital Cagin Yetkinlikleri: Calisanlar, insan Kaynaklari Uzmanlari ve
Yoneticiler Cercevesinden Bakis”, Journal of Business in The Digital Age, 2/2, 54-68.

Arar, T. ve Cetiner N. (2023). “Formtext Kariyer Sirdirilebilirligi Olceginin Tiirkce’ye Uyarlanmasi”, Mehmet Akif
Ersoy University Economics and Administrative Sciences Faculty, 10/2, 1119-1135. https://doi.org/10.30798/
makuiibf.1218928

Asiltiirk, A. (2018). “insan Kaynaklari Yonetiminin Gelecegi: iK 4.0”, Journal of Awareness (JoA), 3: 527- 544.
https://doi.org/10.26809/joa.2018548665

Ayre, C. ve Scally A.J. (2014). “Critical values for Lawshe’s content validity ratio: revisiting the original methods
of calculation”, Measurement and Evaluation in Counseling and Development, 47/1, 79-86. https://doi.
org/10.1177/0748175613513808

Berger, T. ve Frey, C.B. (2016). “Structural transformation in the OECD: Digitalisation, deindustrialisation and the
future of work”, OECD Social, Employment and Migration Working Paper. https://doi.org/10.1787/1815199X

Blyukozturk, S., Cakmak, E.K., Akgilin, E.A., Karadeniz, S. ve Demirel, F. (2008). Bilimsel Arastirma Yéntemleri.
Pegem Akademi, Ankara.

137



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi 64, Eyliil 2024 E. Odgan, N. Cetiner

Chin, T., Jawahar, I. M. ve Li, G. (2022). “Development and Validation of a Career Sustainability Scale”, Journal of
Career Development, 49/4, 769-787.

Cankal, S. (2024). Dijital Platformlarda Kimlik insasi ve Sunumu: Z Kusagi Uyeleri Uzerine Bir Arastirma. Pamukkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (61), 325-342. https://doi.org/10.30794/pausbed.1430273
DeCenzo, D.A., Robbins, S.P. ve Verhulst, S.L. (2017). insan kaynaklari yénetiminin temelleri, Nobel Basim
Yayincilik, Ankara.

Demir, B. ve Calik, A. (2017). “Bireysel kariyer planlamasinda etkili olan faktérler: Mus Alparslan Universitesi [iBF
drnegi”, Yiiziincii Yil Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (3), 156-168.

Erdogmus, N. (2003). Kariyer Gelistirme: Kuram ve Uygulama. Nobel Akademik Yayincilik, Ankara.

Fornell, C. ve Larcker, D. F. (1981). “Evaluating structural equation models with unobservable variables and
measurement error”, Journal of Marketing Research, 18/1, 39 — 50. https://doi.org/10.2307/3151312

France, S. (2012). The Definitive Executive Assistant & Managerial Handbook. Pentonville Road London N19JN
United Kingdom. (13.06.2023). http://books.google.com.tr/books?id=ISCy3mUcqgxcC&printsec=frontcover
&hl=tr&source=gbs_book _similarbooks#v=onepage&q&f=false.

Gildi, O. ve Kart, M.E. (2017). “Kariyer planlama siirecinde kariyer engelleri ve kariyer gelecegi algilarinin
rolii”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 72/2, 377-400. https://doi.org/10.1501/SBFder_0000002450

Hensellek, S. (2020). “Digital leadership: A framework for successful leadership in the digital age”, Journal of
Media Management and Entrepreneurship (JMME), 2(1), 1-15.

Hinkin, T.R. (1995). “A review of scale development practices in the study of organizations”, Journal of
Management, 21/59, 67-88. https://doi.org/10.1177/014920639502100509

Hinkin, T.R. (1998). “A Brief tutorial on the development of measures for use in survey questionnaires”,
Organizational Research Methods, | (1), 104-121. https://doi.org/10.1177/109442819800100106

ilhan, M. ve Cetin, B. (2014). “Lisrel ve Amos programlari kullanilarak gerceklestirilen yapisal esitlik modeli (yem)
analizlerine iliskin sonuglarin karsilastirilmasi”, Journal of Measurement and Evaluation in Education and
Psychology, 5/2, 26-42. https://doi.org/10.21031/epod.31126

Kalayci, S. (2009). SPSS Uygulamali Cok Dediskenli istatistik Teknikleri, Asil Yayin Dagitim, Ankara.

Kim, J. ve Mueller, C.W. (1978). Introduction to factor analysis: What it is and how to do it (1. Baski). Sage
Publications, New York.

Klein, M. (2020). “isletmelerin dijital déniisiim senaryolari-kavramsal bir model énerisi”, Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 19(74), 997-1019. https://doi.org/10.17755/esosder.676984

Mathis, R.H. ve Jackson, J.H. (1994). Human Resource Management, (7th Edition). West Publication Company,
USA.

Mazurchenko, A. ve Marsikova, K. (2019). “Digitally-powered human resource management: Skills and roles in
the digital era”, Acta Informatica Pragensia, 8/2, 72-87. https://doi.org/10.18267/j.aip.125

Mckinsey, (2020). Future of Work, Turkey’s Talent Transformation in the Digital Era January 2020. Prepared
by McKinsey & Company Turkey in cooperation with the McKinsey Global Institute. McKinsey & Company.
(14.06.2023). https://www.mckinsey.com/tr/~/media/mckinsey/locations/europe%20and%20middle%20
e ast/turkey/our%20insights/future%200f%20work%20turkey/future-of-work-mckinsey-turkey-full-report.
pdf

Noe, R. (2009). insan Kaynaklarinin E§itimi ve Gelistirilmesi, (C. Cetin, Cev.) Beta Yayinlari, istanbul.

Ogan, E. ve Wolff, R.A. (2022). “Fortune 500 isletmelerinin Dijital Déniisim Performansinda Dijital Kiiltiiriin
Aracilik Roli”, Fiscaoeconomia, 6/3, 1282-1307. https://doi.org/10.25295/fsecon.1114853

Oztirak, M. (2023). Dijital Kariyer Planlama ve Yénetimi. M. Oztirak (Ed.). Dijital insan Kaynaklari Yénetimi, ss. 97-
113. Nobel Akademik Yayincilik, Ankara.

Rogers, D.L. (2016). The Digital Transformation Playbook: Rethink Your Business for the Digital Age. Columbia
University Press, New York.

Sabuncuoglu, Z. (1991). Personel Yénetimi. Teknogrefik Matbaacilik A.S., istanbul.

Sainger, G. (2018). “Leadership in digital age: A study on the role of leader in this era of digital
transformation”, International Journal on Leadership, 6(1), 1. http://www.publishingindia.com

Saruhan, C.S. ve Ozdemirci, A. (2016). Bilim, Felsefe ve Metodoloji (1. Baski). Beta Yayincilik, istanbul.

138



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi 64, Eyliil 2024 E. Odgan, N. Cetiner

Schein,E. H. (1990). Career Anchors Discovering Your Real Values (Revised Edition), John Wiley&Sons, Inc,
NewYork.

Siddoo, V., Sawattawee, J., Janchai, W. ve Thinnukool, O. (2019). “An exploratory study of digital workforce
competency in Thailand”, Heliyon, 5/5, e01723. https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2019.e01723
Tabachnick, B.G. ve Fidell, L. S. (2013). Using multivariate statistics (1. Baski). Pearson, London.

Tan, M.F. ve Colakoglu, E. (2021). “Marka tatmini, gliveni ve sadakati arasindaki iliskinin sosyal medya iletisimi
kapsaminda incelenmesi”, Gaziantep University Journal of Social Sciences, 20/2, 574-590. https://doi.
org/10.21547/jss.832475

Tengilimoglu, D. ve Cosan, P. (2004). Yénetici Asistanligi. Asil Yayin Dagitim, Ankara.

TUBITAK, (2021). islerin Gelecegi ve Gelecegin isleri. Bilim ve Teknik Dergisi. (14.06.2023). https://bilimteknik.
tubitak.gov.tr/system/files/makale/gelecegin_meslekleri.pdf.

Tutar, H., Erdem, A. T. ve Sahin, N. (2024). Dijital yetkinlik 6lgegi (DYO): Gegerlilik ve giivenirlik calismasi. Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 27(1), 31-47.

Ugurlu, H.U.A. ve Dogan, A. (2023). “insan kaynaklari ydnetiminde dijital déniisiim ve dijitallesen ise alim
islevi”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 1(45), 1-16. https://doi.org/10.35343/kosbed.1247587.

Van Deursen, A.J.A.M., van Dijk, J.A.G.M. ve Peters, O. (2012). “Proposing a survey instrument for measuring
operational, formal, information, and strategic internet skills”, Int. . Hum-Comput. Int. 28(12), 827-837.
https://doi.org/10.1080/10447318.2012.670086.

Van Laar, E., Van Deursen, A.J.A.M., Van Dijk, J.A.G.M. ve De Haan, J. (2017). “The relation between 21st-century
skills and digital skills: A systematic literature review”, Comput. Hum. Behav. 72, 577-588. https://doi.
org/10.1016/j.chb.2017.03.010.

Van Laar, E., van Deursen, A. J., van Dijk, J. A. ve de Haan, J. (2018). “21st-century digital skills instrument aimed at
working professionals: Conceptual development and empirical validation”, Telematics and informatics, 35(8),
2184-2200. https://doi.org/10.1016/j.tele.2018.08.006.

Wild, S. ve Heuling, L. S. (2021). “Re-evaluation of the D21-digital-index assessment instrument for measuring
higher-level digital competences”, Studies in Educational Evaluation, 68, 100981. https://doi.org/10.1016/].
stueduc.2021.100981.

Woodd, M. (2000). “The Move Towards a Different Career Pattern: Are Women Better Prepared then Men for a
Modern Career?”, Career Development International, 5/2 99-105.

Beyan ve Agiklamalar (Disclosure Statements)

1. Bu calismanin yazarlari, arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyduklarini kabul etmektedirler (The authors of this
article confirm that their work complies with the principles of research and publication ethics).

2. Yazarlar tarafindan herhangi bir ¢ikar ¢atismasi beyan edilmemistir (No potential conflict of interest was
reported by the authors).

3. Bu ¢alisma, intihal tarama programi kullanilarak intihal taramasindan gecirilmistir (This article was screened
for potential plagiarism using a plagiarism screening program).

139



