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Ozet: Bu calismanin amaci, rekabetin arttigi ve firmalarin birbirlerinin giiclii yonlerini
kolaylikla taklit edebildigi bir konjonktiirde, taklit edilmesi gii¢ olan isgiicli performansini ve
bu kavramla ile iligkili oldugu diisiiniilen ise adanmislik ve is becerikliligi arasindaki etkilesimi
sorgulamaktir. Bu kapsamda yiiriitiilen arastirmada Tiirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet
gosteren bir firmanin c¢alisanlarinin bireysel performanslart Kirkmann ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilen 1ggéren performansi 6lcegi ile ise adanmishik tutumlart Rich, Lepine ve
Crawford (2010) tarafindan gelistirilen ise adanmislik Slgegi ile is becerikliligi ise Slemp ve
Vella Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen is becerikliligi 6lcekleri ile 6l¢tilGiistiir. Aragtirma
kapsaminda 183 isgérenden veri toplanarak elde edilen veriler istatistiki yontemler (t-testi,
ANOVA, faktor analizi, regresyon ve korelasyon analizi) ile analiz edilmistir. Ornekleme ait
yas, cinsiyet, 6grenim durumu, mesleki kidem ve kurum kidemi gibi demografik 6zellikler
raporlanmistir. Analizler sonucunda isgdren performansinin, fiziksel adanmislik ve biligsel

adanmugslik ile iliskisel beceriklilikten pozitif ve anlaml etkilendigi tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: ise Adanmislik, Isgoren Performansi, Is Becerikliligi

1By arastirma, Bahgesehir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi'nde Dog. Dr. Hakki AKTAS danismanliginda Melisa Tugce KARATAS
tarafindan yapilan “Ise adanmislik, is becerikliligi ve isgéren performansi etkilesimi: Havacilik sektériindeki bir firmada arastirma” isimli yiiksek
lisans tezinden turetilmistir.
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1. Giris

Kiiresellesen diinyada, sirketlerin rakipleri tizerinde fark yaratabilecegi kavramlar artik bir hayli
azalmis; pazara yeni giren bir rakibin bile uygun maddi imkanlar ile pazar liderinin kullandig1
en kompleks sistemi bile kurabilecegi ve liderlik koltuguna oturabilecegi somut 6rnekler ile
ortaya konmustur. Isgiiciiniin sahip oldugu tecriibe ve becerilerden miimkiin oldugunca fazla
faydalanmak ve ¢alisanin ait oldugu oOrgiitte en basarili ve etkin sekilde ¢calismasini miimkiin
kilmak isletmeler i¢in en miithim konularin basinda gelmistir ve bu konuda farkli kavramlar ve

stratejiler ortaya cikarak deger kazanmustir.

Bu durum orgiitler igin taklit etmenin daha gii¢ oldugu c¢alisan bagliligin1 ve yiiksek calisan
performansini giindem haline getirtmistir. Bunu giindeminde tutan sirket, ¢calisan performansini
artirarak sahip oldugu verimi optimize etmeyi hedefler. Bu durum sirketin ana kurulus amaci
olan “maddi fayday1” da beraberinde getirtir. Bu ¢calismada ise is giicli performansini etkiledigi
diisiiniilen ¢alisanin “isin 6zellikleri ile kendi ihtiyaglari, yetenekleri ve tercihleri arasinda
uyumu gelistirmesi, yapmis olduklari isin monotonlugundan kurtulmak icin yeni ve farkl isler
yapmas1” (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) olarak tanimlanan is becerikliligi ve ise adanmighik
kavramlarmin etkilesimi ele alinmistir. Ozellikle yerli yazinda hakkinda yapilan ¢alismalarin
az oldugu “is becerikliligi” kavraminin ele alinmasi c¢aligmanin Onemini arttirmaktatir.
Caligmanin bir diger farklilig1 ise degerinin daha da artacagi, gittikce paymin biiyiiyecegi
ongoriilen ve gilinlimiiziin gézde sektorlerinden olan havacilik sektoriinde bir firmada

arastirilmasidir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Performans: Performans, bir 6rgiit bazinda disiiniildiigiinde, 6rgiitiin hedefleri ile orgiit
basar1 kriterlerinin kiyaslanmasidir (Daft, 1997: 4). Isletmeler icin performans kavrami
incelendiginde tanima 6nem arz eden “zaman” kavrami dahil olmaktadir. Bagka bir tanim ile
isletmeler icin performans, kisinin nitelik ve kabiliyetinin, isi ile uyumlu olarak ele alinmus,
isletme basar1 kriterleri ile mukayese edilme halidir (Ataay, 1985: 228). Is performans,
muayyen bir zaman neticesindeki c¢iktidir. Bu c¢ikt1 isletme hedefinin ya da vazifesinin
gerceklestirme seviyesi olarak diisiiniilmelidir. Ozetle performans, isletme hedeflerine
ulasiimak icin harcanan tiim gayretlerinin analizidir (Akal, 2005: 17). Isletmedeki bireysel
performans ise; calisana 6nceden bildirilen; sahip oldugu meziyetlere, bilgi ve becerilerine gore

verilen isi kabul edilebilir nitelikte yerine getirmesi seklinde tanimlanabilir (Ozbay, 1996: 6).
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2.2. Ise Adanmshk: Harzer ve Ruch (2014: 187) ise ise adanmisligs, kisinin is yerinde mesul
oldugu gorevleri hem eksiksiz hem de hevesli bir bigimde yaparak sergiledigi fazladan
performans olarak tanimlamistir. Yapilan caligmalar ise gostermistir ki, ise adanmis personelin
en biiylik kisisel 6zellikleri mental olarak sirketlerine bagli, ¢alistig1 her aninda isine heyecan
duyan, degisik yollara yonelen kisiler olmalaridir. Bu kisiler i¢inde bulundugu ortama yenilik
ve degisiklik katacaklarina motive olup, donanimlarina ve kabiliyetlerine inandiklarindan, bu
durumun performansi {izerinde kilit bir rol oynadiklarmi hissederler (Esen, 2011: 377).
Adanmis personel yaptigin isin iddiali olduguna inanir, pozitif duygular i¢in ¢alisir ve bunun
neticesinde kendini her zorlugu asacakmus gibi motive olmus hissederler. Isgiicii kendini
timiiyle isine adadiginda ise orgiit icindeki geleceklerine timitle bakabilirler (Bostanci ve

Ekiyor, 2015: 39).

2.3. Is Becerikliligi: s becerikliligini ¢alisanlarin bireysel tercihleriyle isleri iizerinde
degisiklik ve diizenleme yapmasi olarak tanimlayan Tims ve Bakker (2010: 9), is
becerikliliginin, ise adanmish@ etkiledigini belirtmistir. Ilk defa New York Universitesi
profesorlerinden Wrzesniewski ve Dutton (2001: 179) tarafindan tanimlanan is becerikliligi,
calisanin bir isi yaparken hem vyiiriittigli islerin seklini, sayisin1 veya sinirlarini tekrar
belirlemesi; hem de isini yaparken etkilesimde bulundugu sosyal ¢evreyi degistirerek iliskisel

sinirlarini sekillendirmesi olarak bahsedilmistir.

2.4. Is Performansi, Ise Adanmishk ve Is Becerikliligi: Piyasada artan ve gittik¢e de artmasi
beklenen rekabet ile sirketler hem isgoreninin performansinin artmasini isteyecek hem de
elindeki yetismis personeli kaybetmek istemeyerek taklit edilmesi gili¢ olan “calisan
performansi ve sirket baglilig1” odagina dogru kayacaktir. Bu dogrultuda ise ise adanmishigy, is
becerikliligi ve isgbren performansi kavramlar sektdrdeki oyuncular agisindan daha da deger
kazanacaktir. Yapilan calismalar da gostermistir ki bu ti¢ kavram birbirleri ile pozitif iligkilidir.
Bu arastirmalar is becerikliligi ile gorev performans: kavramlarinin genellikle pozitif yonde
iligkili oldugunu gostermektedir (Rudolph ve dig. 2017). is becerikliliginin boyutlari ile
caligma arkadaglar1 tarafindan degerlendirilen performans arasinda pozitif bir iliskinin varligi
goriilmistiir. Cikan bu sonucu “is becerikliligi davranisim1 gosteren bireylerin, yaptig: isleri
kendi kabiliyeti ilgi ve hedefleri dogrultusunda isini bigimlendirdigi ve bu yiizden digerlerine
gore daha iyi1 performans ortaya koyduklar1” tezi ile desteklemislerdir (Tims ve dig. 2015). Lu
ve dig. (2014) tarafindan Cin’deki ileri teknoloji isletmeleri ¢alisanlari ile yiiriitiilen arastirmada
1s becerikliligi fiziksel, iliskisel ve bilissel boyutlariyla ele alinmis ve ise adanmislik ile her {i¢

boyut arasinda pozitif ve anlamli bir iliski saptanmistir. Demerouti ve dig. (2015)’nin is
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becerikliligi ile ekstra rol davraniglari arasindaki iliskide ise adanmigligin roliinii test etmek igin
yaptiklar1 calismada, is becerikliligi ile ise adanmishik arasinda orta seviyede iliski

bulunmustur. Alanyazindaki bulgular dogrultusunda;
Ha: Is becerikliligi ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur.

Hia: Gorev becerikliligi ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

mevcuttur.

Hib: Biligsel beceriklilik ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlaml bir iligki

mevcuttur.

Hac: iliskisel beceriklilik ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur.
Ha: Ise adanmuslik ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur.
Hza: Fiziksel adanmislik ile isgoren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur.

H2b: Duygusal adanmishik ile isgoren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

mevecuttur.
Hac: Biligsel adanmislik ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur.

Hs: Isgoren performans: {izerinde ise adanmislik ve is becerikliliginin alt boyutlar1 pozitif ve

anlamli1 etkilemektedir.

Ha: Isgdren performansi, ise adanmislik ve is becerikliligi demografik degiskenler baglaminda

farklilik gostermektedir.

hipotezleri o6ne siirlilmektedir. Aragtirmanin amaci kapsaminda tasarlanan hipotezler

istatistiksel olarak test edilmistir.
3. Arastirmamin Yontemi

3.1. Arastirmamin Kavramsal Modeli

Adanmighigin, is becerikliliginin 6nciilii oldugu fikrinden yola ¢iktigimizda (Van Wingerden
ve dig. 2015: 54); “Yiksek performansla adanmiglik arasinda giiglii bir bag vardir ve diisiik
performansh kisilerde is tatmininin adanmishga etkisinin olmamasi ¢ok muhtemeldir

(Castellano, 2016: 105). “ savindan hareketle isgoéren performansi, ise becerikliligi ve ise
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adanmigliklar1 i¢in her biri digerinin hem 6nciilii hem de ardilidir. Bu arastirmanin modeli

asagidaki Sekil 1’ de verilmistir.

4 Is Becerikliligi )
- Gorev Becerikliligi
- Biligsel Beceriklilik
S : / Isgoren Performansi ]
4 Ise Adanmishk )
- Fiziksel Adanmiglik
- Duygusal Adanmislik
- J

[ Demografik Degiskenler ]

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.2.  Arastirmanim Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin ana kiitlesi, Istanbul’da havacilik sektoriinde faaliyet gdsteren bir sirkette gdrev
yapmakta olan 183 calisandan olugmaktadir. Arastirma kapsamina ise sirketin tiim kadrolarinda
(veri giris elemani, memur, uzman, miihendis, teknisyen ve yonetici) gorev yapmakta olan
calisanlar dahil edilmistir. Literatiirde 6rneklem biiyiikliigiiniin en az 150 kisiden olugmasi
(Anderson ve Gerbing, 1988: 411) gerektigi belirtildigi icin g¢alismadaki Orneklem

biiyiikliigiiniin, evreni temsil becerisine sahip oldugu sdylenebilir.
3.3.  Veri Toplama Araglan

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde yedi
sorudan olusan “Demografik Bilgi Formu” mevcut olup ardindan toplam kirk bir maddeden

meydana gelen besli Likert 6lgeginde sirasi ile “isgdren performansi”, “ise adanmishk” ve “is

becerikliligi” 6l¢ekleri uygulanmistir.

3.3.1. Isgoren Performans1 Olcegi: Arastirmada isgoren performansim 6lgmek igin hem
anketi cevaplayanlar agisindan soru sayist hem de yiiksek giivenilirlik katsayisi sebebi ile
Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan literatiire kazandirilan dort maddelik tek boyutlu olan bir
Olcek kullanilmistir. Bu aragtirmada 6lgegin giivenirlik analizi sonucunda ise cronbach alfa (o)

degeri 0.850 olarak hesaplanmistir.
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3.3.2. ise Adanmishk Olgegi: Calismada ise adanmishik diizeyi Rich, Lepine ve Crawford
(2010) tarafindan gelistirilen 3 boyutlu ise adanmislik 6l¢egi ile analiz edilmistir. Bu boyutlar
“fiziksel adanmuslik, duygusal adanmislik ve bilissel adanmishiktir”. Olgek, ¢alisanlarin drgiit
misyonunu, vizyonunu, degerlerini ve stratejilerini ne kadar benimsediklerini ve orgiit i¢in
harcadiklari/harcayabilecekleri gayreti Olglimlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Bu
arastirmada Olcegin giivenirlik analizi sonucunda ise cronbach alfa (a) degeri 0.922 olarak

hesaplanmustir.

3.3.3. Ise Beceriklilik Olgegi: Is becerikliligi 6l¢egi icin ise kavramin anlasiimasini saglamak
ve ulusal yazina daha gecerli bir 6l¢ek kazandirmak amaciyla Kerse (2017) tarafindan Tiirkce’
ye uyarlanmis olan Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 19 madde ve {i¢
boyutu igeren is becerikliligi ol¢egi kullamlmustir. Olgegin giivenirlik analizi ¢alismada
cronbach alfa (a) 0.865 olarak hesaplanmustir.

Her bir 6lgek icin ifadelerin Slciilmesinde 5°1i Likert Olgekleme (1'den 5’e kadar olan;
Kesinlikle Katilmiyorum: 1... ..., Kesinlikle Katiliyorum: 5) tercih edilmistir.

3.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

3.4.1. Demografik Ozellikler: Arastirmaya katilan 183 kisinin yas dagilimlar1 incelendiginde
arastirmaya katilanlarin en ¢ok 31-35 yas araliginda oldugu (%30); toplam %18’ inin kadin,
%352 sinin ise bekar oldugu goriilmiistiir. Ayrica yine %61 oraninda {iniversite mezunu oldugu

ve %57’ sinin 1-5 y1l calisma tecriibesine sahip oldugu bulgulanmaistir.

3.4.2. Faktor Analizleri: Arastirmanin kavramsal modelinde yer alan {i¢ kavramin
Olctimiinde kullanilan ilgili 6l¢eklere ait faktorlerin agiklayict faktor analizleri yapilarak faktor
yapilarin1 koruyup korumadiklarina bakilmistir. Olgeklerin yapr gegerliligi iginse agiklayict
faktor analizi (AFA) Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Olgeklere Ait Agiklayici Faktdr Analizi ve Sonuglart

. Isgoren Ise Is
Olgek Performansi Adanmishk | Becerikliligi
Ifade Sayisi 4 18 19

_ KMO 0.814 0.912 0.828

= | Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 312.852 1816.731 999.112
E ":{ Toplam  Varyanst  Agiklama
< 2| vn . %69.613 %66.781 %54.273

5| Yiizdesi

@[ Faktor Yiik Araliklari 0.784-0.860 0.610-0.862 | 0.438-0.783
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Tablo 1°e gore; her bir 6lgegin KMO degeriyle ifade ettigi orneklem yeterliligi %80’in iizerinde
elde edilmistir. Veri setinden anlamli faktdrler olusabilecegini ortaya koyan evrensellik ol¢iitii

de (Bartlett Kiiresellik Testi) her bir 6l¢ek i¢in yeterlilik gostermektedir.

3.4.3. Korelasyon Analizleri: Arastimada ele alanin {i¢ degiskenin ve bunlarin alt boyutlarinin

birbirleriyle olan iligkisini gdsteren sonuglar Tablo 2 ve Tablo 3’ de yer almaktadir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Mo 1) c2)]3)(4a)|Cs)j6)7)jcs) o)
(1)isgoren Performanst | | 1| 5 1|1
() IsBecerikliligh | | ;| o0 493 |1
(3) Ise Adanmughk | | | I I I A A
(4 Duygusal Adanmushk | | RLATT BT 8T |
(5) Fiztksel Adanmsghk | | 1 SR N T A R A R R N R TR 0 B i
(6) Bilisel Adanmishk | | | O T O R A T B ¢S e B
(7) Gorev Becerkliligi | 1 70 | ¢ oo, T8I L TERT | ALUTT LI L3167 | LT | 1
O BiliselBeeerkik [ || La0e | ese s | ene |38 e [ |1
(9) Hiskisel Becerikik | | 1| ¢y [ o3| Rl L ALET 30| 3527 |18yt | 430t | 568" | 1

** Koreldsyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonlii).

Elde edilen bulgulara gore ise adanmislik kavraminin isgdren performansi ile pozitif yonli ve
iyi olarak nitelendirilebilecek bir korelasyon katsayisina(r=,679) sahip oldugu goriilmiistiir.
Yine ise adanmislik ve is becerikliligi arasinda iyi olarak nitelendirilebilecek pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski(r=,602) mevcuttur. Isgéren performansi ve is becerikliliginin ise orta seviyeli
olarak nitelendirilebilecek bir iliski i¢inde olduklar tespit edilmistir (r=,493). Ise adanmiglik
ve is becerikliliginin alt boyutlarinin da kendileri ile miikemmel olarak nitelendirilebilecek bir
iligskiye sahip olduklar1 da korelasyon analizi ile ortaya konmustur. Ayrica biligsel becerikliligin
hem duygusal adanmislik(r=,634) hem de ise adanmislik(r=,635) ile pozitif ve miikemmel bir
iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu analiz sonucunda Hai: Is becerikliligi ile isgdren
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur, Hip: Bilissel beceriklilik ile iggdren
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur, Hic: Iliskisel beceriklilik ile isgdren
performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur, Hz: Ise adanmislik ile isgdren
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur, Hza: Fiziksel adanmislik ile iggdéren
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur, Han: Duygusal adanmiglik ile
isgoren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur ve Hac: Biligsel adanmislik

ile 1sgbren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur hipotezleri kabul
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edilmistir. Hia: Gorev becerikliligi ile isgdren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

mevcuttur hipotezi ise reddedilmistir.

3.4.4. Regresyon Analizleri: Tablo 3’ de yapilan regresyon analizine iliskin degerler

gosterilmistir.

Tablo 3. Isgoren Performans1 Uzerinde Ise Adanmislik ve Is Becerikliliginin Etkisine iliskin

Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Isgoren Performansi
Bagimsiz Degiskenler: /] t p
Duygusal Adanmiglik 0,074 0.988 0.325
Fiziksel Adanmishk 0,407 5.358 0,000
Bilissel Adanmislik 0,206 2.939 0.004
Gorev Becerikliligi -0,046 -0.748 0.455
Bilissel Beceriklilik 0.098 1.259 0.210
Mliskisel Beceriklilik 0.135 2.044 0.042
R=0,718 Diizeltilmis R%= 0,500 F=231,287 p=0,000

Modelin diizeltilmis R?degeri= 0,500 ¢ikmis ve buna géren modeldeki bagimli degiskenimiz
olan iggoren performansinin, bagimsiz degiskenler olan ise adanmislik ve is becerikliligi ile
aciklanabilirlik oranin1 gostermistir. Tablo 3’ de goriilecegi lizere birinci bagimsiz degisken
olan duygusal adanmislik modelde (B = .074, p=0.325) olup istatistiki olarak anlamli degildir.
Fiziksel adanmislik bagimsiz degiskeni ise bagimli degisken olan isgéren performansi tizerinde
(B =.407, p=0.000) olup istatistiki olarak anlamlidir. Biligsel adanmislik ise modeldeki bagimli
degisken iizerinde (B = .206, p=0.004) istatistiki olarak anlamlidur.

Gorev becerikliliginin alt boyutlart olan iligkisel beceriklilik, bagimli degisken olan isgdren
performansi iizerinde (f = .135, p=0.042) istatistiki olarak anlamli olup; gorev ve biligsel
beceriklilik bagimsiz degiskenlerinin, modeldeki isgéren performansi bagimli degiskeni
tizerinde istatistiki olarak anlamli degildir. Buna gore bagimli degisken isgdren performansinin,

modele gore bagimsiz degiskenlerce regresyon katsayilar1 asagidaki denklemdeki gibidir:

Isgoren Performansi= 0.41*Fiziksel Adanmishik+ 0.21* Bilissel Adanmuslik+ 0.14*1liskisel
Beceriklilik

Bu sonuglara gore ise adanmishgin ve is becerikliliginin iggdren performansina etki ettigi

durumlarda duygusal adanmishk, gorev becerikliligi ve biligsel beceriklilik bireysel
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performansa anlamli bir etki saglayamazken, bireylerin 6zellikle fiziksel ve biligsel adanmigligi
ile iliskisel beceriklikleri is performanslarina olumlu etki saglamaktadir. Boylece arastirmanin
hipotezlerinden biri olan Ha: Isgéren performansi iizerinde ise adanmuslik ve is becerikliliginin

alt boyutlar1 pozitif ve anlamli etkilemektedir hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4.5. Varyans Analizleri: Arastirmanin son hipotezi baglaminda ¢alisanlarin isgoren
performansinin, ise adanmisliklarinin ve is becerikliliklerinin belli demografik degiskenlere
gore farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Buna gore katilimcilarin cinsiyetlerine gore
yapilan t-testi analizi sonuglarina gore isgorenin performans boyutunun, ise adanmiglhiginin ve
is becerikliliginin erkekler ve kadinlar arasinda anlamli farklilik géstermedigi tespit edilmistir.
Katilimcilarin bekar ve evli olma durumuna gore yapilan diger bir t-testi sonucuna gore
isgdrenin performans boyutunun, ise adanmishiginin ve is becerikliliginin iggorenin medeni
durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Diger kategorik
degiskenlerin ise isgoren performansi, ise adanmislik ve is becerikliliginin ana ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Fakat katilimeilarin yas durumuna
baglaminda ANOVA testi sonuclarinda ise isgdrenin performans boyutunun; 45 yas iizeri
kisilerde, 20-40 yas araligindaki kisilere gore anlamli bir sekilde farklilastigi [Fs177= 4.682,
p=.000]; 45 yas iizeri isgdrenlerin performansinin (X=4.84, SS= .29), 20-25 yas (X=4.16, SS=
48), 26-30 yas (X=4.27, SS= .51), 31-35 yas (X=4.40, SS= .57) ve 36-40 (X=4.26, SS= .53)
yas araligindaki personele gore anlamli olarak daha yiliksek oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin bilissel beceriklilik boyutunda 45 yas tizeri kisilerde, 20-25 yas ve 26-30 yas
araligina gore anlaml bir sekilde farklilasti§i [Fs177= 2.472, p=.034]; 45 yas lzeri kisilerin
bilissel becerikliliginin (X=4.63, SS= .37), 20-25 (X=3.97, SS= .57) ve 26-30 (X=4.03, SS=
77) yas araligina gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica ise
adanmislik baglaminda da 45 yas tizeri kisilerde, 26-30 yas araligina gore anlamli bir sekilde
farklilastig1 [Fs177= 2.684, p=.023]; 45 yas iizeri isgorenin ise adanmislik seviyesinin (X=4.51,
SS= .38), 26-30 yas araligina (X=4.02, SS= .56) gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Diger bir kategorik degisken olan toplam mesleki kidem baglaminda yapilan
ANOVA testi sonuglarina gore isgorenin performans boyutu bakimindan incelendiginde, 21-
25+ yil mesleki kidemi olan kisilerin 1-5 y1l mesleki kidemi olan kisilere gore anlamli bir
sekilde farklilastig1 [Fa178= 4.419, p=.002]; 21 y1l ve iizeri mesleki kidemi olan iggdrenlerin
performansinin (X=4.72, SS=.35), 1-5 y1l (X=4.2, SS= .50) mesleki kidemi olan personele gore
anlaml olarak daha yliksek oldugu tespit edilmistir. Fiziksel adanmislik boyutunun da bu yas
gruplarinda farklilagtigi[Fa 17s= 3.092, p=.017]; 21 yil ve iizeri mesleki kidemi olan isgérenin
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fiziksel adanmishiginin (X=4.63, SS= .38), 1-5 y1l (X=4.2, SS= .51) mesleki kidemi olanlara
gdre anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ise adanmislik boyutunun bu yas
gruplarinda farklilastigi[Fs,178= 3.315, p=.012]; 21 y1l ve lizeri mesleki kidemi olan isgdrende
ise adanmishgin (X=4.37, SS=.34), 1-5 y11 (X=3.98, SS= .51) mesleki kidemi olan kisilere gore
anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Son olarak bilissel beceriklilik
boyutunun da yine bu yas gruplarinda farklilastigi[Fa17s= 2.938, p=.022]; 21 yil ve iizeri
mesleki kidemi olan isgdrenlerin bilissel becerikliliginin (X=4.42, SS= .43), 1-5 y1l (X=3.96,
SS= .66) mesleki kidemi olan kisilere gore anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Analiz sonucunda Ha: Isgdren performansi, ise adanmishk ve is becerikliligi

demografik degiskenler baglaminda farklilik gostermektedir hipotezi kismen desteklenmistir.

4. Sonuc ve Oneriler

Yapilan arastirma sonucunda elde edilen veriler ile arastirmanin hipotezleri sinanmis ve elde
edilen korelasyon tablosu ile ise adanmislik ve alt boyutu olan fiziksel adanmislik ile isgdren
performansi arasinda yiiksek seviyede pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu hipotezleri
desteklenmistir. Ayrica is becerikliligi ve ise adanmislik arasinda da yiiksek seviyede pozitif ve
anlamli bir iligskinin varlig1 goriilmiistiir. Ayrica “is becerikliligi tutumlari, ¢alisanlarin aktif
olarak isleriyle daha fazla mesgul olmalarin1 saglamaktadir. Bu aktiflik ve efor, ¢alisanlarin ise
adanmislik hissiyle hareket etmesine neden olabilmektedir (Van Wingerden ve Poell, 2017: 3)”
tezini de desteklemistir. Aragtirmada gorev becerikliligi ve iggbren performansi arasinda ise
zay1f bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun kok nedeni olarak havacilik sektoriinde
yapilan bir¢ok isin otoritelerce standartlastirilmis bir yapiya sahip olmasi gosterilebilir.
Calismanin sonuglar1 demografik 6zellikler baglaminda ise bireyin adanmislik diizeyinin is
gorevine gore degistigini vurgulayan Antonison (2010: 35)’nun tezinden farkli ¢ikmuis;
calisanin goérevine gore adanmishik diizeyi farklilagmamigstir. Regresyon analizinde ise ise
adanmisligin ve is becerikliliginin isgoren performansina etki ettigi durumlarda duygusal
adanmislik, gorev becerikliligi ve iliskisel beceriklilik bireysel performansa anlamli bir etki
saglayamazken, bireylerin 6zellikle fiziksel ve biligsel adanmislig ile iliskisel beceriklikleri, is

performanslarina olumlu etki saglamaktadir.
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