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ROTHWELL VE ARNOLD’IN ALGILANAN ISTIHDAM EDILEBILIiRLIK
OLCEGI’NIiN TURKCE’YE UYARLAMA, GECERLILIiK VE GUVENIRLIiK
CALISMASI
Merve GERCEK!

Sevgi ELMAS ATAY?
Oz

Bu caligmanin amaci, Rothwell ve Arnold’in (2007) Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi’nin Tiirkge’ye uyarlama,
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasinin yapilmasidir. Bu amagla, s6z konusu 6lgegin uyarlanmasi i¢in yazarlardan
gerekli izin alinmis, ¢eviri ve geri-geviri islemleri konuya hakim uzmanlar tarafindan bagimsiz olarak
gerceklestirilmistir. Uzmanlarm iizerinde goriis birligine vardigi 6lgegin 6n uygulamasinin yapilmasinin ardindan
olcege son sekli verilmistir. Istanbul’daki isletmelerdeki beyaz yakali galisanlardan olusan iki orneklem grubu
iizerinde 6lgegin yap1 gecerliligini belirlemek igin kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Olgegin
giivenilirligini degerlendirebilmek i¢in Cronbach alpha katsayisindan, faktorler arasi iligkileri belirleyebilmek i¢in ise
Pearson Korelasyon katsayisindan yararlanilmistir. Kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri sonucunda, Tiirkge’ye
uyarlanan dlcegin 10 ifade ve 2 faktorlii bir yapiya sahip oldugu goriilmiistiir. Yapilan analizler, Algilanan Istihdam
Edilebilirlik Olcegi’nin Tiirk¢e formunun gecerli ve giivenilir bir 6lgme arac1 oldugunu gostermektedir.
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TURKISH ADAPTATION, VALIDATION AND RELIABILITY STUDY OF
ROTHWELL AND ARNOLD’S SELF-PERCEIVED EMPLOYABILITY SCALE

Abstract

The purpose of this study is to adapt Rothwell and Arnold’s (2007) Perceived Employability Scale into Turkish and
conduct the scale’s validity and reliability studies. For this purpose, permission of scale adaptation was obtained from
the authors. The translation and back-translation processes were carried out independently by the experts who have
knowledge on employability. After the experts reached an agreement upon the scale items, pre-study of the scale was
held. Exploratory and confirmatory factor analyzes were conducted to determine the construct validity of the scale on
two sample groups consisted of white-collar employees working in Istanbul. The Cronbach alpha coefficient was used
to evaluate the reliability of the scale and the Pearson Correlation coefficient was used to determine the inter-factor
correlations. As a result of the exploratory and confirmatory factor analyses, it was seen that the Turkish form of the
scale consists of 10 items and 2 factors. Results indicated that the Turkish form of the Perceived Employability Scale
is a valid and reliable measurement tool.
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Giris
1990’11 yillardan itibaren yasanan gelismelerle birlikte, isletmeler arasi birlesme ve satin almalar
artmis, Orgiit yapilar1 degismeye baglamis ve orglitlerde kiigiilme stratejilerinin uygulanmasi
yayginlagsmistir. Bu gelismeler dogrultusunda, geleneksel istihdam iliskilerinde de farklilasmalar
yasanmaya baglanmistir (Benson, 2006: 173). Geleneksel istihdam anlayisinda, bireyler tek bir
isletmede uzun bir doénem boyunca caligmakta, igverenler de ¢alisanlarina is giivencesi
saglamaktadir. Yeni istthdam anlayisinda ise tek bir is veya orgiitle sinirli kariyer anlayisindan
uzaklagilmig, Orgiitlerin ¢alisanlarina uzun donemli istihdam saglama anlayisi sona ermeye
baslamistir (Prujit ve Derogee, 2010: 439). Bu dogrultuda, bireylerin tahmin edilmesi giig,
hareketli ve daha degisken isgiicii piyasast kosullariyla basa ¢ikmalarinin bir yolu da “istihdam
edilebilirlik” olmaktadir (Berntson vd., 2006: 224). Istihdam edilebilirlik; érgiitlerin, ¢calisanlarina
kendileri i¢in gerekli olabilecek bilgi ve becerilerin kazandiracaklarina iligkin verdikleri bir s6z
olarak diisiiniilmektedir (Benson, 2006: 175). Dolayisiyla orgiitler, ¢alisanlarina uzun siireli
birlikte calisma s6zii vermemekte, ancak cesitli egitim-gelistirme yontemleriyle stirekli
gelistirmeyi vaat etmektedirler. Calisanlarin da benzer sekilde, isgiicli piyasasinin degisken
dinamikleri igerisinde farkli isler ve orgiitler arasi gecis yapabilmeleri i¢in, kendilerini “istihdam
edilebilir” kilmaya yonelik siirekli 6grenme ve gelisime iliskin faaliyetlerde bulunmalar
gerekmektedir. istihdam edilebilirlik, ydnetim yazinin insan kaynaklar1 ydnetimi, kariyer teorisi
gibi alanlarinda birey, 6rgiit ve endiistri diizeyinde incelenmis bir kavramdir (Van Der Heijde ve
Van Der Heijden, 2006: 450). Istihdam edilebilirlik hem bireyler hem de 6rgiitler agisindan 6nem
tasimaktadir (Fugate vd., 2004: 15).

1. istihdam Edilebilirlik Kavrami

Fugate vd., (2004: 16) istihdam edilebilirligi, “calisanlarin kariyer firsatlarin1 tanimlayip farkinda
olmalarin1 saglayan isle ilgili uyum yetenegi” seklinde tanimlamuslardir. Istihdam edilebilirlik,
“bireyin yeni bir ise girme ya da mevcut isinde calismaya devam etme olasiligina yonelik kendi
diistinceleri” seklinde de tanimlanmaktadir (Vanhercke vd., 2014: 594). Rothwell ve Arnold’in
(2007: 25) tanimina gore istihdam edilebilirlik, “bireyin arzuladigi ise girme, ya da caligmakta
oldugu isinde calismaya devam edebilme yetenegidir”. Istihdam edilebilirlik, bireylerin is ve
orgiitler arasi hareketlerini kolaylastirict bir etkiye sahiptir. Istihdam edilebilirligin dogrudan
bireylere fiili istthdam saglamadigi, ancak istthdam edilme olasiliklarin arttiric1 nitelikte oldugu
ifade edilmektedir (Fugate vd., 2004: 17). Dolayisiyla, bireylerin “istihdam edilebilir” olarak
nitelendirilebilmeleri i¢in, hali hazirda ¢alisiyor olma kosuluna gerek duyulmamaktadir.

Istihdam edilebilitrlige yonelik ilk ¢alismalar 1950°li yillarda baslamistir. Bu dénemdeki
caligmalarda tam istthdam saglama anlayis1 cercevesinde, issizlerin istthdama katilimiyla
ilgilenilmis ve istihdam konusunun ekonomik yoniine odaklanilmistir (Thijssen vd., 2008: 168).
1980’lerde istihdam edilebilirlik, isgiicii piyasasi dinamikleri agisindan degil, 6rgiitsel diizeyde ele
alinmistir (Vanhercke vd., 2014: 593). Bu donemde istihdam edilebilirlik, 6rgiitlerin ortaya ¢ikan
degisimlerle miicadele edebilmesi i¢in bir ara¢ olarak goriilmistiir. 1990’11 yillardan itibaren
istihdam edilebilirlik kavraminin isgiicii piyasasi ile ilgili bir kavram olarak degerlendirilmesi,
onceki donemlerdeki anlayistan farklilasmasma yol agmustir. Istihdam edilebilirlik, yalmzca
igsizler i¢in degil, calisan niifusun tamami igin 6nemli bir kavram haline gelmistir. Istihdam
edilebilirligin degisen kosullarda ortaya ¢ikan is gilivencesizligine bir alternatif olabilecegi
diistiniilmiistiir. Yalnizca isgiicli piyasasinda degil, ayn1 zamanda orgiit sinirlar1 iginde ve/veya
disinda kariyer olanaklarinin saglanmasinda istihdam edilebilir olmanin 6nemli oldugu goriisii
hakim olmustur. istihdam edilebilirligin, bireyin i¢ veya dis isgiicii piyasasinda bir iste kalma
yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Giliniimiizde benimsenen yeni anlayisa gore psikolojik
s0zlesmenin degistigi goriilmektedir. Calisanlarin kendi kariyerleri i¢in sorumluluk almalarinin
karsiliginda isverenlerin istihdam edilebilirligi arttirmak i¢in ¢alisanlarina gesitli egitim ve gelisim
firsatlar1 sunmasi gerekmektedir (Forrier ve Sels, 2003: 104).
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Istihdam edilebilirlik, toplumlar1 veya devletleri kapsayan makro acgidan tam istihdam
saglanmasinin bir gostergesidir. Orgiit veya isverenler acisindan istihdam edilebilirlik, isgiicii arz
ve talebinin eslesme durumunu ifade etmektedir. Mikro agidan istihdam edilebilirlik ise, bireyin
arzuladig bir iste galisma olasiligi olarak ifade edilebilmektedir (Forrier ve Sels, 2003: 104). Birey
acisindan istihdam edilebilirlik anlayisi, ¢alisanlarin kendi kariyer gelisimlerini yonetmesi ve is
giivencelerini koruma yéniinde kendilerini gelistirmeleri gerektigini one siirmektedir. Istihdam
edilebilirlige bireysel yaklasimda, geleneksel istihdam anlayisindan farkli olarak, sorumlulugun
orgiite degil, bireye yiiklendigi ifade edilebilir (Berntson vd., 2006: 224). Istihdam edilebilirligin
saglanmasinda, bireylere oldugu kadar isverenlere de 6nemli gorevler diismektedir. Isveren ihtiyag
duyulan niteliklerin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi i¢in ¢alisanlara gerekli bilgiyi, zamant,
kaynagi ve firsatlar1 sunmalidir. Ayn1 zamanda igveren, ¢alisanlarina isletme i¢inde isler arasinda
hareketlilik firsatlar1 sunarak, mevcut ya da bagka bir isletmede ¢alisanlarin gelecekteki isleri i¢in
egitim ve gelistirme olanaklar1 saglamakla yiikiimliidiir (Thijsen vd., 2008: 171).

Biitlinlesik bir istthdam edilebilirlik modeli gelistiren McQuaid ve Lindsay (2005: 208) istihdam
edilebilirligi etkileyen unsurlari bireysel faktorler, kisisel durumlar ve dissal faktorler olmak tlizere
tic boyutta ele almislardir. Bireysel faktorler; bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek diizeyi,
is deneyimine ve bu 6zelliklerin isler arasinda ne diizeyde transfer edilebilir olduguna iliskindir.
Kisisel durumlar, bireyin 6zel yasamiyla ilgili sorumluluklart (kag¢ kisiye bakmakla yilikiimlii
oldugu vb.), kaynaklara erigebilme diizeyi (finansal sermayeye erisim vb.) gibi sosyoekonomik
faktorlerden olusmaktadir. Digsal faktorler ise isglicii piyasast kosullart ve benzeri
makroekonomik unsurlar1 icermektedir.

Fugate vd., (2004: 19) istihdam edilebilirligi; kariyer kimligi, kisisel uyum yetenegi, sosyal ve
insan sermayesi unsurlarinin bilesiminden olusan ¢ok boyutlu bir yapi olarak ele almislardir.
Kariyer kimligi, bireyin kendisini kariyer baglaminda nasil tanimladig: ile ilgili olmaktadir.
Kariyer kimligi, bireyin kariyer firsatlar1 arasindan arzuladigi yolu bulmak i¢in kullandig1 bir
biligsel pusula gorevini gormektedir. Kisisel uyum yetenegi, bireyin ¢evredeki belirsizlik ve
karmagiklikla basa ¢ikma yetenegidir (McArdle vd., 2007: 248). Sosyal sermaye, bireyin ise
girmekte yararlanabilecegi sosyal aglarini, insan sermayesi ise bireyin kariyer gelisimi tizerinde
etkili olabilecek ¢esitli ozelliklerini (egitim durumu, is deneyimi, bilissel yetenek vb.) ifade
etmektedir (Fugate vd., 2004: 23-24).

Istihdam edilebilirligi birey acisindan ele alan ¢alismalarin 6znel ve nesnel olarak iki agidan
incelenmesi miimkiindiir. Oznel 6l¢iimlerde, bireyin kendisini ne 6lciide istihdam edilebilir olarak
tanimladig1 6nem kazanirken, nesnel 6l¢limde ise istthdam edilebilirlik, bireyin egitim durumu ve
deneyimi gibi birtakim somut Olgiitler araciligiyla istihdam edilebilirligin belirlenmesi
amaclanmaktadir (Vanhercke vd., 2014: 594). Berntson ve Marklund (2007), Rothwell ve Arnold
(2007) gibi yazarlar, “algilanan istthdam edilebilirlik” olgusuna odaklanmislardir. Algilanan
istthdam edilebilirlik, “calisanin yapmakta oldugu ise benzer yeni bir ise alinmasi olasiligina
iliskin kendi algis1” olarak tanimlanmaktadir (De Cuyper vd., 2011: 1487). Nesnel istihdam
edilebilirlik, bireyin egitim durumu ya da isgiicii piyasasindaki pozisyonu gibi somut gostergelere
iliskindir. Algilanan istihdam edilebilirlik ise, bireyin aym isletmede farkli bir ise veya farkl
isletmelerde yeni bir ise girip giremeyecegine iligkin kisinin kendi degerlendirmeleri ile ilgili bir
kavramdir (Berntson vd., 2006: 225).

Algilanan istihdam edilebilirlik, bireyin isgiicli piyasasinin beklentilerini ne dlgiide
karsilayabildigine iliskin kendi degerlendirmesini yansittig1 icin 6znel agidan ele alinmaktadir (De
Cuyper vd., 2011: 1487). Dolayisiyla, bireyin isgiicii piyasasinda gercekte ne kadar ilgi
goreceginden ¢ok, kisinin bu konuya iliskin kendi diisiinceleri 6nem kazanmaktadir. Algilanan
istthdam edilebilirligin mevcut durumda ¢alisan ve ¢alismayan bireyler agisindan incelenebilecegi
anlasilmaktadir. Ayrica ilgili tanimda “olasilik” ifadesine odaklanilmis, dolayisiyla bireysel ve
yapisal faktorlerin etkisi géz ardi edilmemistir. Bu acidan bakildiginda, ilerlemis yastaki bir
calisanin yeni bir ise girme olasiligimi genc yastaki calisanlara kiyasla daha diisiik olarak
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degerlendirmesi bireysel unsurlara iliskin bir durum degerlendirmesidir. Hiikiimet politikalar
dogrultusunda igverenlere finansal destek saglandigi bir ortamda bireylerin istihdam edilebilirlik
diizeylerinin arttiklarini diisiinmesi ise yapisal unsurlara iliskin bir degerlendirme olmaktadir
(Vanhercke vd., 2014: 595).

Algilanan istihdam edilebilirlik, i¢sel ve dissal olmak iizere iki sekilde ele alinmaktadir (Hillage
ve Pollard, 1998; Kluytmans ve Ott, 1999; Sanders ve De Grip, 2004; Rothwell ve Arnold, 2007).
Algilanan igsel istihdam edilebilirlik, bireyin ¢alistig1 orgiitteki istihdam edilebilirligine iliskin
algilarin1 yansitirken, algilanan digsal istihdam edilebilirlik ise bireyin farkli bir 6rgiitte istihdam
edilme olasiligina iliskin diisiincelerini ifade etmektedir (Forrier vd., 2015: 58).

Alanyazin incelendiginde, algilanan istihdam edilebilirligin degerlendirilmesinde farkli 6l¢iim
araclarinin kullanildigr goriilmektedir. Bunlardan birisi Rothwell vd.’nin (2008) iiniversite
ogrencilerinden olugan bir drneklem kullanarak gelistirmis oldugu Algilanan istihdam Edilebilirlik
Olgegi’dir. Bu olcek, 11 ifade ve iki boyuttan olusan, 1’den (kesinlikle katilmiyorum) 5’e
(kesinlikle katiliyorum) uzanan Likert tipi bir olcektir. Berntson ve Marklund’un (2007)
caligmasinda, algilanan istihdam edilebilirliginin degerlendirilmesi i¢in 5 ifade kullanilmistir. Bu
ifadeler 1’den (kesinlikle katilmiyorum) 5°e (kesinlikle katiltyorum) uzanan Likert tipi 6lgek
tizerinde degerlendirilmektedir. De Vos ve Soens’in (2008) ¢alismasinda ise algilanan istthdam
edilebilirlik, 5°1i Likert 6lgek {izerinde degerlendirilen 3 ifade ile l¢iilmiistiir.

Bu calismada Rothwell ve Arnold (2007) tarafindan gelistirilen “Algilanan Istihdam Edilebilirlik
Olgegi’nin Tiirkge gecerlik ve giivenilirlik calismas1 yapilmustir. Ilgili calismada algilanan
istihdam edilebilirligin kuramsal modelinin bir ucunda igsel isgiicli pazari, diger ucunda dissal
isgiicli pazar1 bulunmaktadir. Bu modelde, kisisel 6zellikler-mesleki 6zellikler ayrimi1 bulunmakta
ve bu ayrimlar dogrultusunda model dérde ayrilmaktadir. ilk boyutta bireyin yapmakta oldugu isin
orgiitii tarafindan ne diizeyde degerli goriildiigii (igsel boyut) yer almaktadir. fkinci boyutta ise
ayni isin dis isgiicli piyasasinda ne kadar talep gordiigiine (digsal boyut) odaklanilmistir. Ayrica,
bireyin orgiit igerisinde kendisini ne kadar degerli gordiigii (i¢sel boyut) ve sahip oldugu
ozelliklerin dis isgiicii piyasasinda ne diizeyde talep gordiigiine iliskin (dissal boyut) kendi
diisiinceleri modelde yer almaktadir. Boylece algilanan istihdam edilebilirlik, bireyin hem igsel
hem digsal isgiicli piyasasindaki degerine iliskin, yine bireyin kendi diisiinceleri ¢ercevesinde
ortaya koyulmustur (Rothwell ve Arnold, 2007: 27). Bu ¢alismada, ¢alisanlara yonelik ifadeler
icermesi ve istthdam edilebilirligi i¢sel ve digsal olmak {izere iki boyutta incelemesi bakimindan
diger Ol¢iim araglarindan ayrilan Rothwell ve Arnold’in (2007) o6lceginin Tiirkce’ye
uyarlanmasina karar verilmistir.

2.Arastirmanin Yontemi
2.1.Ceviri islemleri

Bu c¢alismada Rothwell ve Arnold’m (2007) Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi (Self-
Perceived Employability Scale) i¢in uyarlama, gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilmistir. Bu
amacla, ilk olarak Olgegi gelistiren yazarlarin izni alinmig ve 6l¢egin uyarlanabilirliine iliskin
alan ve konu uzmanlarindan goriis istenmistir. Olcegin hedef dile ¢evrilmesinde ingilizce ve
Tiirk¢e dillerine hakim, 6l¢iilen yapr hakkinda bilgi sahibi farkli alanlarda uzmanlar bagimsiz
olarak ceviri ve geri-ceviri islemlerini gerceklestirmislerdir. Olgegin hedef dil olan Tiirkge’ye
cevrilmesinde iki Ingiliz Dili ve Edebiyati uzmani birbirinden bagimsiz olarak ¢eviri yapmislardir.
Daha sonra bu geviriler, 6lgegin aslin1 gormemis olan iki ayr1 dil uzmani tarafindan 6lgegin anadili
olan Ingilizceye geri-ceviri yapilmustir. Bu islemlerin ardindan, istihdam edilebilirlik konusunda
bilgi sahibi 3 uzman, geviri ve geri-gevirileri inceleyerek ortak bir karara varmiglardir. Uzerinde
ortak karar varilan Olgek, 10 kisilik 6n deneme grubuna uygulanmis, katilimcilarin 6lgek
ifadelerini agiklik ve uygunluk acisindan degerlendirmesi istenmistir. Olgegin icerik gegerliligini
degerlendirmek icin uzman goriislerine basvurulmustur. S6z konusu o&lgek Ingiltere’de
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gelistirilmis oldugu icin, lilkemizde nasil bir yapiya sahip oldugunun belirlenmesi amaciyla
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Olgegin yap1 gecerliligini ortaya ¢ikartilabilmesi
i¢cin Oncelikle kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir. Ortaya ¢ikan yapinin arastirma verilerine
uygunlugunu degerlendirmek amaci ile dogrulayici faktdr analizi (DFA) yapilmistir. Olgegin ic
tutarliliginin belirlenmesinde Cronbach Alpha katsayisindan, faktorler arasi iliskileri belirlemek
icin ise Pearson Korelasyon katsayisindan yararlanilmistir.

2.2.0rneklem

Olgek uyarlama calismasinda, kesfedici faktdr analizi (KFA) ve dogrulayici faktdr analizi (DFA)
icin iki ayr1 &rneklem kullanilmistir. Bu calismanin &rneklem gruplarini Istanbul’da faaliyet
gosteren isletmelerdeki 200 beyaz yakali calisan olusturmaktadir. Ornekleme ydntemi olarak,
tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi se¢ilmistir. 100 kisiden
olusan birinci 6rneklem grubunda, katilimcilarin %49°u kadin, %51°1 erkektir. Katilimeilarin yasa
gore dagilimlar incelendiginde %22’sinin 23-27 yas araliginda; %35’inin 28-32 yas araliginda;
%13 lniin 33-37 yas araliginda; %]11’inin 38-42 yas araliginda; %19’nun ise 43 ve ilizeri yas
araliginda oldugu belirlenmistir. 100 kisiden olusan ikinci 6rneklem grubunda ise; katilimcilarin
%43 {iniin kadim; %57’sinin ise erkek oldugu goriilmiistiir. Ikinci 6rneklem grubu katilimeilarinin
yasa gore dagilimlar1 incelendiginde %13 linilin 23-27 yas aralifinda; %35’inin 28-32 yas
araliginda; %24 linlin 33-37 yas araliginda; %14 {iniin 38-42 yas araliginda; %14 {inilin ise 43 ve
tizeri yas araliginda oldugu belirlenmistir. Birinci 6rneklem grubu KFA’da, ikinci 6rneklem grubu
ise DFA’da kullanilmastir.

2.3.Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak Rothwell ve Arnold’in (2007) “Self-Percieved Employability:
Development and Validation of a Scale” isimli calismasinda gelistirmis oldugu “Algilanan
Istihdam Edilebilirlik Olgegi” (Self-Perceived Employability Scale) kullamlmistir. Bu 8lgegin
gelistirilmesinde 8’er ifadeden olusan “igsel istihdam edilebilirlik/internal employability” ve
“digsal istihdam edilebilirlik/external employability” olmak iizere iki faktorii temsil eden 16 ifade
gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine tabi tutulmustur. Yazarlarin ¢alismasindaki 6l¢egin nihai
halinde 4 ifadesi i¢sel istihdam edilebilirlik, 6 ifadesi ise digsal istihdam edilebilirligi temsil eden
2 faktorlii toplam 10 ifadelik bir dlgek yapist ortaya ¢ikmustir. Olgegin Cronbach alpha degerleri,
genel istthdam edilebilirlik i¢in 0,83; igsel istthdam edilebilirlik faktorii icin 0,72 ve digsal
istihdam edilebilirlik faktorii igin 0,79’dur. Olgek ifadeleri 1’den (Kesinlikle katilmiyorum) 5’e
(Kesinlikle katiliyorum) uzanan Likert tipi olgek ile degerlendirilmistir. Bu ¢alismada, 6lgegin
aslimin farkli bir dilde ve iilkede gelistirilmis olmasindan dolayi, yazarin 6lgek gelistirmede
kullandig1 16 ifadenin tiimii ¢eviri igleminden gecirilerek ¢alisma drneklemine uygulanmistir.

3.Arastirmanin Bulgular:
3.1. Olgek ifadelerinin Degerlendirilmesi

Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde, dlgek ifadelerinden alinan puanlar ile dlgegin toplam
puani arasindaki iliskilerin belirlenmesi ve olcek ifadelerinin ayirt ediciligini belirleyebilmek
lizere madde-toplam korelasyon degerleri ile iist-alt %27’lik gruplara gore t-testi sonuglari
degerlendirilmistir. Elde edilen degerler Tablo 1’de goriilmektedir.
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Tablo 1: Her Bir Ifadenin Madde Ayirt Ediciligine Iliskin Madde Toplam Korelasyonlar ve T-testi
Sonucglari

Madde Madde Toplam Ust-Alt %27’lik gruplara gore
No Korelasyon t-testi sonuglari
EP1 0,555 -5,821(**)
EP2 0,291 -6,079(**)
EP3 0,580 -5,380(*)
EP4 0,459 -6,696(*)
EP5 0,502 -4,837(**)
EP6 0,660 -6,043(**)
EP7 0,664 -5,284(*)
EPS 0,365 -4,823(**)
EP9 0,582 -4,942(**)

EP10 0,543 -4,911(**)
EP11 0,586 -6,797(**)
EP12 0,610 -6,696(**)
EP13 0,588 -7,146(**)
EP14 0,613 -5,827(**)
EP15 0,498 -3,994(**)
EP16 0,665 -7,142(*%)

*p<0,05 ** p<0,01; EP: Employability-Istihdam Edilebilirlik

Madde toplam korelasyon degerleri 0,30-0,20 arasinda kalan ifadeler zorunlu durumlarda
kullanilabilirken, 0,20°den diisiik ifadeler kullanilmamalidir (Biiyiikoztiirk, 2007:118). Tablo 1°de
goriildigi iizere, 2. ifadenin 0,291°lik bir degerle 0,30’a ¢ok yakin oldugu goriilmiis, bu nedenle
analiz dig1 birakilmamigtir. Madde ayirt ediciligini belirlemek icin yapilan t-testi sonuglari, tiim
ifadeler i¢in iist %27’lik grubun madde ortalama puaninin alt %27°lik grubun puanlarindan anlamli
(p<0,05) diizeyde farkli oldugunu gostermistir. Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinin ardindan
KFA yapilmistir.

3.1.Kesfedici Faktor Analizine iliskin Bulgular

Birinci 6rneklem grubuna iliskin veriler, yap1 gecerliliginin belirlenmesi amaciyla kesfedici faktor
analizine tabi tutulmustur. KFA’da, “temel bilesenler analizi” ile faktor ¢ikarma islemi
gerceklestirilmistir. Temel bilesenler analizinde “varimax” dondirme sekli tercih edilmistir.
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KFA’da 6lgek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,45 ve iizerinde deger tasimalar1 gerektigi, ancak
0,30 tizerindeki maddelerin de arastirmacinin degerlendirmesine gore kabul edilebildigi
gorilmektedir (Biytlikoztiirk, 2007:118). Faktor analizi sonucunda, bir maddenin birden fazla
faktore ait yiikiiniin esit ya da 0,10’dan daha az bir farka sahip olmasina ¢apraz yiik denilmektedir
(Sencan, 2005: 392). Capraz yiiklere sahip maddeler, tasidigr anlam bakimindan incelenerek
Olgekten cikartilabilir ve faktor analizi yinelenebilir. Yapilan faktor analizinde, faktor yiikleri
0,40’1n altinda olan ve capraz yiikii bulunan maddeler anlamlar1 bakimindan incelenmis,
cikartilmasina karar verilenler elenerek faktor analizi yinelenmistir. Elenen maddelerin ardindan
10 maddeden olusan 2 faktorlii bir 6l¢ek yapist ortaya ¢ikmustir. Faktor yiikleri 0,658 ile 0,818
arasinda degisen Olgcegin 6 maddesi birinci faktoriin; 4 maddesi ise ikinci faktoriin altinda
toplanmistir. Maddelerin KFA sonucu faktor yiikleri ve giivenilirlik katsayilar1 Tablo 2’de
goriilmektedir.

Tablo 2: Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart

ifadeler Faktor Yiikleri Cronbach a
Faktor 1: Dissal istihdam Edilebilirlik (Varyansi 0,845
agiklama orani= % 35,550)

EP16 0,844

EP12 0,799

EP14 0,733

EP11 0,673

EP15 0,608

EP13 0,604

Faktér 2: I¢sel Istihdam Edilebilirlik (Varyans 0,812
agiklama orani= % 25,098)

EP5 0,873

EP3 0,851

EP6 0,612

EP7 0,572

Toplam varyansi agiklama orani=60,648 0,880

KMO degeri=0,863

Barlett Testi sonucu
Ki-kare=432,950 sd=45
p=0,000

EP: istihdam Edilebilirlik
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KMO istatistiginin 0,863 degerine sahip olmasi1 ve Barlett testi Ki-Kare katsayisinin anlamli
(p=0,000<0,05) olmasi veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Kalayci,
2010:322). Faktor analizi sonucunda elde edilen varyans oranlarinin yiiksek olmasi, 6lgek
yapisinin giiciiniin bir isareti olarak goriilmektedir (Tavsancil, 2002:42). Olgek ifadelerinden
herhangi birisinin faktor ylikiiniin 0,40’1n altinda olmasi ya da birden fazla faktérde aldig: ytikler
arasindaki farkin 0,10’1n altin olmasini ifade eden capraz yiiklerin bulunmasi durumunda, s6z
konusu ifadenin elenmesi ve faktor analizinin yinelenmesi onerilmektedir (Sencan, 2005: 392). Bu
nedenle ¢apraz ylik sorunu bulunan ve faktor yiikii 0,40’1n altinda bulunan 1., 2., 4., 8., 9., ve 10.
ifadeler ¢ikartilarak KFA yinelenmistir.

Rothwell ve Arnold’in (2007) ¢alismasinda, 16 ifade {izerinden yapilan faktor analizi sonucunda
10 ifadeli ve 2 faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Yazarlarin ¢alismasinda, 2., 3.,4., 5. ve 9. ifadeler
icsel istihdam edilebilirligi; 8., 9., 11., 13., 14. ve 15. ifadeler ise dissal isttihdam edilebilirligi
temsil etmektedir. Yazarlarin calismasinda, ic¢sel istthdam edilebilirlik faktorlerinin faktor
yiiklerinin 0,49 ile 0,81 arasinda; dissal istihdam edilebilirlik faktoriiniin faktor yiiklerinin ise 0,53
ile 0,83 arasinda degistigi belirlenmistir.

KFA sonucunda, 5., 3., 6. ve 7. ifadelerin igsel istihdam edilebilirligi; 11., 12., 13., 14., 15. ve 16.
ifadelerin ise digsal istihdam edilebilirligi temsil ettigi belirlenmistir. Birinci faktordeki ifadelerin
faktor yiikleri 0,604 ile 0,844 arasinda degismektedir. ikinci faktorde yer alan ifadelerin faktor
yiikleri ise 0,572 ile 0,873 arasinda degismektedir. Birinci faktoriin agikladigi varyans orani
%35,550; ikinci faktoriin agikladigi varyans orani ise %25,098’dir. Toplam varyansin %60,648
oldugu goriilmiis ve faktorlerin toplam varyansa katkis1 yeterli kabul edilmistir. Olgegin ig
tutarliligini belirlemek {izere hesaplanan Cronbach alpha degeri 0,880°dir. Birinci faktor i¢in 0,845
ve ikinci boyut i¢in 0,812 olan i¢ tutarlilik degerlerinin 6lgegin yliksek diizeyde gilivenilir olduguna
isaret ettigi soylenebilir (Ozdamar, 2012: 114).

Icsel istihdam edilebilirlik ve dissal istihdam edilebilirlik faktdrleri arasindaki iliskiyi belirlemek
iizere yapilan Pearson Korelasyon analizi sonucunda korelasyon katsayisinin 0,609 oldugu
goriilmiistiir (p<0,05). Olgegin alt faktorleri arasinda anlamli ve olumlu yonde iliski bulunmasi
Olcegin bagimsiz faktorlerden olustuguna isaret etmektedir. KFA ile ortaya koyulan 10 ifade ve 2
faktorden olusan 6l¢ek yapisi ikinci 6rneklemde DFA ile sinanmustir.

3.2.Dogrulayic1 Faktor Analizi

DFA ile 6nceden belirlenen yapinin ana uygulama verileri ile dogrulanip dogrulanmadiginin
incelenmesinde uyum indekslerinden yararlanilmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2016: 266). Modelin degerlendirilmesinde hangi uyum indeksinin kullanilacagi aragtirmacinin
tercithine baglidir (Erkorkmaz vd., 2012: 213). DFA i¢in kullanilan uyum indekslerinden bazilari,
Ki-kare uyum testi (Chi-Square Goodness), Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI),
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness of Fit Index, AGFI), Karsilastirmali Uyum
Indeksi (Comparative Fit Index, CFI), Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index, NFI),
Normlastiriimamis Uyum Indeksi (Non-Normed Fit Index, NNFI), Goreli Uyum Indeksi (Relative
Fit Index, RFI), Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index, IFI), Ortalama Hatalarin Karekokii
(Root Mean Square Residuals, RMR) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean
Square Error of Approximation, RMSEA)’diir. DFA i¢in LISREL 8.80 yazilimindan
yararlanilmigtir.

Uyum indeksleri tek basina yeterli olmadig i¢in, maddelerin katsayilar1 ve korelasyon degerleri
ile birlikte degerlendirilmektedir (Erkorkmaz vd., 2012: 213). Bu ¢alismada, test edilen modelin
yeterliligini degerlendirmek iizere ki-kare/sd, GFI, CFI, NFI, NNFI, IFI, SRMR, RMR, ve
RMSEA uyum indekslerinden yararlanilmistir. Ana uygulama verileri ile yapilan DFA analizi
sonucu elde edilen LISREL goriintiisii Sekil 1°de verilmistir.
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Sekil 1: DFA 'ya Iliskin Yol Semasi ve Faktor Yiik Degerleri

Sekil 1’de goriildiigii lizere, i¢sel istihdam edilebilirlik faktoriinde yer alan ifadelerin faktor yiikleri
sirasiyla 0,64;0,40;0,64 ve 0,78°dir. Digsal istihdam edilebilirlik faktoriinde yer alan ifadelerin
faktor yiikleri ise sirasiyla 0,69; 0,71; 0,70; 0,69; 0,56 ve 0,58’dir. Faktorler aras1 korelasyon
degerinin 0,45 olmasi, igsel istthdam edilebilirlik ve dissal istihdam edilebilirlik arasinda orta
diizeyde pozitif yonde ve anlaml iliskiler oldugunu ifade etmektedir. Faktorlerin giivenilirlik
diizeyinin belirlenmesinde kompozit giivenilirlik katsayillarindan (composite reliability)
yararlanilmistir (Raykov, 1997: 173). Isgsel istihdam edilebilirlik faktériiniin giivenilirlik
katsayisinin 0,715; dissal istthdam edilebilirlik faktoriiniin giivenilirlik katsayisinin ise 0,819 ile
yiiksek diizeyde giivenilir oldugu gériilmiistiir (Colwell, 2016).

Ki-kare / serbestlik derecesinin 2’ye esit ya da daha kii¢iik olmasi milkemmel uyum anlamina
gelmektedir (Ozdamar, 2012: 185). Model icin elde edilen ki-kare degeri (x2) 58,08 (sd=34,
p<0,00) ve ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani (y2/sd) 1,07 olarak belirlenmistir.
RMSEA indeksinin 0,085 degeriyle kabul edilebilir uyum gosterdigi goriilmektedir. Standardize
edilmis RMR’nin 0,067; NNFI degerinin 0,95; NFI degerinin 0,92; IFI degerinin 0,97; CFI
degerinin 0,97 ve GFI degerinin 0,89 oldugu goriilmistiir. Bu uyum indeksleri birlikte
incelendiginde modelin kabul edilebilir uyum araliklarinda oldugu yorumu yapilabilir. DFA’ya
iliskin sonuglar, KFA ile ortaya koyulan 10 maddeli 2 faktorlii yapinin ana uygulama verileri ile
dogrulandigi seklinde yorumlanmastir.

4. Sonug¢ ve Oneriler

Istihdam edilebilirlik kavramu ile ilgili yapilan alanyazin incelemesi sonucu, bu kavramin 1990’l1
yillardan itibaren bireysel agidan incelendigi goriilmiistiir. Bir bagka deyisle, istihdam edilebilirlik
konusunda sorumlulugun bireye yiiklendigi yorumu yapilabilir. Bu dogrultuda, bireyin kendisini
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ne diizeyde istihdam edilebilir nitelikte gordiigli, arastirmalarda 6ne cikan bir konu haline
gelmistir. Dolayisiyla, bu calismada istihdam edilebilirlik kavrami, bireysel diizeyde bireyler
tarafindan algilanan boyutu agisindan ele alinmistir. Algilanan istihdam edilebilirligin incelendigi
aragtirmalarda c¢esitli 6l¢lim araglarinin kullanildig1 goriilmektedir (Rothwell ve Arnold, 2007;
Berntson ve Marklund, 2007; DeVons ve Soens, 2008; Rothwell vd., 2008). Bazi 6l¢iim araglarinin
istihdam edilebilirlik kavramini tek boyutlu olarak ele aldigi, bazilarinda ise igsel ve digsal
boyutlariyla bu kavramin daha detayl1 incelendigi goriilmiistiir. Bu calismada, algilanan istthdam
edilebilirligi igsel ve digsal boyutlar1 agisindan inceleyen Rothwell ve Arnold (2007) tarafindan
gelistirilmis olan Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi’nin Tiirkce’ye uyarlamas1 yapilmistir.
S6z konusu 6lgek 10 ifadeli ve 2 boyuttan olusan bir yapiya sahiptir. Ulkemizde bu 6lgegin nasil
bir yapiya sahip oldugunu belirlemek iizere, 6lgek uyarlama asamalar1 ¢ercevesinde analizler
yiirtitiilmiistiir.

“Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi”nin asli Ingiltere’de gelistirilmistir. Dolayisiyla, sz
konusu Olgegin dilimize uyarlanmasinda yazarlarin 6lgek gelistirmede kullandigr 16 ifadenin
tiimiiniin kullanilmas1 uygun bulunmustur. Olgegin hedef dile alaninda uzman kisiler tarafindan
cevrisi ve geri-gevirisinin ardindan uzman gériisiine sunulmustur. On deneme grubuna uygulanan
Olcek i¢in, birinci 6rneklem grubunda kesfedici faktor analizi (KFA), ikinci 6rneklem grubunda
ise dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. Olgegin faktdr yapisinin belirlenmesi igin yapilan
KFA sonucunda 10 ifade ve 2 alt faktdrden olusan bir yap1 elde edilmistir. Faktorlerin toplam
varyansi aciklama oram1 %60,648 ve i¢ tutarlilik degeri ise 0,880 olarak belirlenmistir. Olcegin
faktor yapisinin dogrulanmasi igin ikinci 6rneklem grubu iizerinde yapilan DFA’da, model i¢in
elde edilen ki-kare degeri (x2) 58,08 (sd=34, p<0,00); ki-kare degerinin serbestlik derecesine orani
(x2/sd) 1,07; RMSEA indeksinin 0,085; Standardize edilmis RMR’nin 0,067; NNFI degerinin
0,95; NFI degerinin 0,92; IFI degerinin 0,97; CFI degerinin 0,97 ve GFI degerinin 0,89 oldugu
goriilmiistiir. Modelin uyum indeksleri kabul edilebilir araliklarda olduguna iliskin sonuglar, KFA
ile belirlenen yapinin dogrulandigi seklinde yorumlanmustir.

Rothwell ve Arnold’in (2007) calismasinda 16 ifade lizerinden yapilan faktdr analizleri sonucu
bazi ifadelerin ¢ikartilmas1 gerektigine karar verilmistir. Yazarlar, ¢ikartilan ifadelerin yerine
kalan ifadelerin i¢sel ve digsal boyutlar1 temsil edebilecek nitelikte oldugu i¢in yapr gecerliligini
bozmayacagini 6ne slirmiislerdir. Bu calismada faktér analizleri sonucu c¢ikartilan ifadelerin
katilimcilar tarafindan anlasilir olmadig1 ve kalan ifadelerin igsel ve digsal boyutlar1 6l¢gmek lizere
daha ayirt edici oldugu yorumu yapilabilir.

Bu c¢aligmada Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi’nin 2 boyuta ayrigmasi, igsel istihdam
edilebilirligi ve dissal istihdam edilebilirligi temsil eden ifadelerin bir araya toplanmis olmasi
Rothwell ve Arnold’in (2007) ¢alismasindaki 6l¢ek yapisina uygun goriinmektedir. Bu ¢alismanin
sonuglari, s6z konusu 6lgegin aslinda oldugu gibi iilkemizde de istihdam edilebilirlik kavraminin
icsel ve digsal boyutu ile ele alinabilecegini gostermektedir. Ayrica, yapilan analizler sonucu,
kuramsal agidan ayni1 dogrultuda olan ifadelerin i¢csel ve dissal istihdam edilebilirlik boyutlarini
temsil edecek sekilde ayristig1 goriilmiistiir. Bu agidan, ¢alisanlarin ayni isletmede farkl islerde
calisabilmelerine iligkin algilar1 istthdam edilebilirligin i¢sel boyutunu olusturmaktadir.
Calisanlarin  farkli isletmelerde is bulma olasiliklarina iliskin diisiinceleri ise istihdam
edilebilirligin dissal boyutunu ifade etmektedir.

Istihdam iliskileri agisindan psikolojik sdzlesmenin igeriginin degismesiyle birlikte, istihdam
edilebilirligin arttirilmasi yoniinde bireylere diisen rol ve sorumluluklar artmigtir. Bu baglamda,
istihdam edilebilirlik kavraminin bireysel diizeyde ele alindigi caligmalarda artis oldugu
goriilmektedir. Bu calismada, “Algilanan Istihdam Edilebilirlik Olgegi’nin uyarlamas: yapilmis
ve algilanan istihdam edilebilirlik kavraminin iilkemizde incelenmesi i¢in bir dl¢lim aracinin
yazina kazandirilmasi amaglanmistir. Ek’te sunulan 6lgek formunun, bu konuda arastirma yapacak
olanlara faydali olacag diistiniilmektedir.
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Bu calismanin sonuglari, KFA ve DFA’nin yapildig iki farkli 6rneklemden elde edilen veriler ile
sinirhidir. Elde edilen sonuglarin {ilkemizde genellestirilebilmesi i¢in s6z konusu 6l¢egin farkl
sektorler ve farkli biiylikliiklerde isletmelerde c¢alisan bireyler iizerinde yeniden uygulanmasi
gerektigi ifade edilebilir.
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EK 1:
ALGILANAN iSTIHDAM EDIiLEBILIiRLiK OLCEGI iFADELERI

*1. Isverenim kisisel katkilarima deger verdigi i¢in, calistigim isletmeye yonelik iyi beklentilerim
vardir.

*2. Bu isletmede isten c¢ikarmalar (kiiglilme, toplu isten ¢ikarma v.b.) olsa bile beni
cikarmayacaklarina eminim.

3. Bu isletmede sahip oldugum iliskiler kariyerimde yardimci olur.

*4. Su anda yaptigim isten farkli olsa da ¢alistigim isletmede ortaya ¢ikan kariyer firsatlarindan
haberdar olurum.

5. Su anki isimde kazanmis oldugum beceriler, bunun disindaki diger meslek alanlarina da transfer
edilebilir.

6. Bagka isletmelerde de istihdam edilebilir olmak adina kendi kendimi gelistirebilirim.

7. Mesleki aglarimi ve is baglantilarimi kariyerimi gelistirmek icin kullanabilirim.

*8. Su an yaptigim isten oldukga farkli olsa da bu igletmenin disindaki firsatlar hakkinda bilgi
sahibiyim.

*9. Bu is yerinde benimle ayni1 isi yapan insanlar tarafindan saygi goriiyorum.

*10. Bu isletmede benimle ayn1 isi yapan insanlara olduk¢a deger verilir.

11. Eger ihtiyacim olursa benzer bir isletmede su anki isime benzer bir isi kolayca bulabilirim.

12. Su an ¢alismakta oldugum isletmeye benzeyen diger isletmelerde benim gibi is yapan insanlar
gercekten talep gortir.

13. Hemen hemen her isletmede benimkine benzer bir ise kolaylikla girebilirim.

14. Benimle benzer niteliklere sahip (bilgi, beceri, tecriibe v.s.) herhangi bir kisi, igverenler
tarafindan oldukga talep gortir.

15. Becerilerim ve deneyimlerimle ilgili olan her ige girebilirim.

16. Benimle benzer deneyime sahip insanlar, hem kendi isletmelerinde hem de sektordeki diger
isletmelerde oldukga deger goriir.

*KFA sonucu ¢ikartilan ifadeler.
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