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Oz

Calismada havacilik sektortinde stirdiiriilebilir yetenek yonetimi cercevesinde istihdam oncesi egitim
ve gelisim programlarmin (IOEGP) etkinliginin incelenmesi amagclanmistir. Betimsel tarama
modeliyle yiiriitiilen calismanin 6rneklemini, bir havayolu isletmesinin IOEGP'sine katilan 206 aday
olusturmaktadir. Veriler, Crotty'nin (2000) ORVPET o&l¢eginden uyarlanan; Oz Yonetim, Siirekli
Gelisim, Etkili s Birligi, Profesyonellik, Basar1 Odaklilik, Dayaniklilik ve Problem Cozme ile Dijital ve
Gelecek Yetkinlikleri boyutlarindan olusan 28 maddelik 6lcekle toplanmistir. Kesfedici faktor analizi
sonucunda yedi faktorlii yapmin toplam varyansin %84,9'unu acikladigl, dogrulayict faktor
analizinde ise model uyum indekslerinin (CFI=,957; TLI=,951; RMSEA=,065) kabul edilebilir diizeyde
oldugu; dlcegin yiiksek giivenirlige sahip oldugu (a=,977) belirlenmistir. Bulgulara gore katilimcilar
programu genel olarak yiiksek diizeyde etkili bulmus (X=4,12); en yiiksek ortalama Etkili Is Birligi
boyutunda, en diistik ortalama Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri boyutunda elde edilmistir. Yas ve
cinsiyet degiskenlerine gore anlamli bir farklilik bulunmustir. Sonug olarak IOEGP, adaylar istthdam
edilebilirlik yetkinlikleriyle donatan, kurum kiiltiirtine uyumu hizlandiran ve ise alim sonrasi egitim
maliyetlerini azaltarak stirdiirtilebilir yetenek yonetimine katki saglayan stratejik bir arag olarak
degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Siirdiiriilebilir Yetenek Yonetimi, IOEGP, Havacilik Sektorii, Yetenek Gelistirme,
Insan Kaynaklar1 Yénetimi

JEL Kodlari: M12, M53, J24

Abstract

This study aims to examine the effectiveness of pre-employment training and development programs
(PETDP) within the framework of sustainable talent management in the aviation sector. The sample,
determined using a descriptive survey model, consists of 206 candidates participating in an airline
company's PETDP. Data were collected via a 28-item scale, adapted from Crotty's (2000) ORVPET
scale, comprising Self-Management, Continuous Development, Effective Collaboration,
Professionalism, Achievement Orientation, Resilience and Problem Solving, and Digital and Future
Competencies dimensions. Exploratory factor analysis revealed a seven-factor structure explaining
84.9% of total variance; confirmatory factor analysis showed acceptable model fit indices (CFI=.957;
TLI=.951; RMSEA=.065), and the scale demonstrated high reliability (a=.977). Findings indicate
participants generally found the program highly effective (X=4.12), with the highest mean in Effective
Collaboration and the lowest in Digital and Future Competencies. Significant differences were found
by age and gender. Overall, PETDP is considered a strategic tool equipping candidates with
employability competencies, accelerating organizational culture adaptation, and reducing post-
recruitment training costs, thereby contributing to sustainable talent management.

Keywords: Sustainable Talent Management, Pre-employment Training and Development Program,
Aviation Sector, Talent Development, Human Resources Management
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Extended Abstract

Pre-employment training and development within the framework of sustainable talent management:
A study on airline companies

Literature

Sustainable talent management is the process by which organizations systematically attract, develop, and retain a qualified
workforce to gain a long-term competitive advantage (Collings et al., 2019, pp. 543-545; Vaiman et al., 2012, pp. 927-928). Today,
the business world faces a serious talent shortage, particularly in high-tech and safety-standard sectors such as aviation
(ManpowerGroup, 2024; Westrum & Adamski, 2017, pp. 491-492). Pre-employment Training and Development Programs
(PETDPs), implemented to close this gap and create a sustainable talent pipeline, are considered a strategic investment tool that
enables candidates to acquire sectoral and social competencies before being hired (Kwon & Jang, 2022, pp. 94-95; Stahl et al., 2016,
pp. 112-117).

Research subject

This study focuses on the role and effectiveness of PETDPs as a sustainable talent management strategy in the aviation industry.
The study also examines the psychometric properties of the scale used to evaluate the program and investigates whether
participants' evaluations differ according to demographic characteristics.

Research purpose and importance

The main purpose of this study is to evaluate the effectiveness of a PETDP implemented in an airline company within the
framework of sustainable talent management. As organizations increasingly face talent shortages and skill gaps, pre-employment
development initiatives have become important tools for attracting, preparing, and retaining qualified talent. The aviation sector,
which requires highly skilled and safety-oriented personnel, provides a particularly relevant context for examining the strategic
value of such programs.

Contribution of the article to the literature

Although sustainable talent management has received increasing attention in recent years, most studies focus on recruitment,
retention, leadership development, and employee engagement after employment. Research addressing PETDPs as a component
of sustainable talent management remains limited. This study contributes to the literature by adapting and validating a scale to
assess PETDP effectiveness and by examining its results, thereby highlighting the potential role of such programs in building a
sustainable talent pipeline in the aviation sector.

Design and method

Research type

The study was conducted using a quantitative research approach based on a descriptive and cross-sectional survey design.
Research problems

The study sought to answer the following questions:

¢ How do participants evaluate the effectiveness of the PETDP?

e Do participants’ evaluations differ according to gender?

e Do participants’ evaluations differ according to age groups?

Data collection method

Data were collected from participants who completed the PETDP of an airline company. A total of 209 participants were reached,
and after excluding incomplete responses, analyses were conducted using data from 206 participants. Data were gathered through
a Demographic Information Form and a 28-item PETDP Effectiveness Evaluation Scale, adapted from Crotty's (2000) ORVPET
scale.

Quantitative analysis

The data were analyzed using SPSS 25.0 and AMOS 22.0 software. Exploratory Factor Analysis (EFA) and Confirmatory Factor
Analysis (CFA) were conducted to examine the construct validity of the scale, and Cronbach’s a was calculated for reliability.
Descriptive statistics, the Mann-Whitney U test, and the Kruskal-Wallis H test were employed to examine participants'
evaluations and demographic differences.

Research model

The study was designed as a descriptive and comparative survey research model. The psychometric properties of the scale were
first established, after which participants' perceptions of program effectiveness were examined, and differences based on
demographic variables were analyzed.

Research hypotheses

The study tested whether participants' evaluations of the program differed significantly according to gender and age groups.
Findings and discussion

Findings as a result of analysis

Exploratory factor analysis revealed a seven-factor structure explaining 84.9% of the total variance, confirming the theoretical
structure of the scale. Confirmatory factor analysis indicated acceptable model fit indices (CFI=.957; TLI=.951; RMSEA=.065), and
the scale demonstrated high reliability (a=.977; sub-dimension alphas ranging from .916 to .944).
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Regarding program evaluation, the findings revealed that participants evaluated the overall effectiveness of the program at a
high level (M = 4.12). Among the sub-dimensions, Effective Collaboration received the highest mean score (M = 4.21), while
Digital and Future Competencies received the lowest (M = 4.02), although still at a high level. The results indicate that participants
perceived the program as effective in supporting their self-management, continuous development, collaboration, professionalism,
achievement orientation, resilience, problem-solving, and digital competencies.

Hypothesis test results

The results of the Mann-Whitney U test showed no significant differences in overall scale scores or sub-dimensions according to
gender. Similarly, the Kruskal-Wallis H test revealed no statistically significant differences according to age groups. Therefore,
participants from different demographic groups evaluated the program in a similar manner.

Discussing the findings with the literature

The findings support the sustainable talent management literature, which emphasizes the importance of developing potential
talent before employment. The results are also consistent with human capital theory and competency-based training approaches,
suggesting that well-designed development programs tend to be evaluated positively by participants, regardless of demographic
characteristics. In addition, the relatively high scores obtained for collaboration and professionalism appear to align with the
competency requirements of the aviation industry.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

The study provides a valid and reliable measurement tool (PETDP Effectiveness Evaluation Scale) for assessing pre-employment
training programs. The findings suggest that PETDPs can be regarded as an effective sustainable talent management practice
from the participants' perspective. The program was positively evaluated across all competency dimensions and is perceived to
support the development of employability-related skills required in the aviation sector.

Suggestions based on results

Organizations should consider integrating pre-employment development initiatives into their long-term talent management
strategies. Future program content may place greater emphasis on digital transformation, artificial intelligence, data literacy, and
future-oriented competencies. In addition, scenario-based and simulation-supported training activities may further enhance
resilience and problem-solving skills.

Limitations of the article

The study was conducted within a single airline company, which limits the generalizability of the findings. Furthermore, the data
were based on participants' self-reports and collected at a single point in time. Future studies may employ longitudinal designs
and include multiple organizations and sectors to obtain more comprehensive results.
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Giris

Giintimiiz is diinyasi; teknolojik yeniliklerin hizla ilerledigi, kiiresellesmenin derinlestigi ve ekonomik
dalgalanmalarin stireklilik kazandig1 oldukca dinamik bir yapi sergilemektedir (Collings vd., 2019, ss.
541-542; Gerhart ve Feng, 2021, s. 1797). Bu karmasik ortamda organizasyonlarin rekabet avantaji elde
etmeleri ve bu avantaji uzun vadede koruyabilmeleri, sadece finansal kaynaklara degil, sahip olduklari
insan sermayesinin niteligine ve bu kaynagin ne kadar etkin yonetildigine baglh hale gelmistir (Vaiman
vd., 2012, ss. 925-926). Bu baglamda stirdiiriilebilirlik kavrami, gevresel sorumluluklarin 6tesine
gecerek ekonomik ve sosyal boyutlar1 da kapsayacak sekilde genislemis ve stirdiirtilebilir yetenek
yonetimi anlayisini kurumsal stratejilerin merkezine tasimistir (Dries, 2013, ss. 273-274). Stirdiiriilebilir
yetenek yonetimi, kurumlarin mevcut ve potansiyel calisanlarinin yeteneklerini en iist diizeyde

kullanabilmelerine imkan taniyan, bireysel potansiyel ile kurumsal degerleri uyumlastiran stratejik bir
yaklasimdir (Collings vd., 2019, ss. 543-544; Vaiman vd., 2012, ss. 927-928).

Havacilik sektorii, yapist geregi bu stratejik yaklasimin en kritik uygulama alanlarindan birini
olusturmaktadir. Yiiksek teknoloji kullanimi, siirekli inovasyon ihtiyaci ve tavizsiz emniyet
standartlari, sektoriin nitelikli is giictine olan bagimliligini en st seviyeye ¢ikarmaktadir (Westrum ve
Adamski, 2017, ss. 475-476; Wensveen, 2015, ss. 4-5). Havayolu isletmelerinde gorev yapan pilotlar,
hava trafik kontrolorleri ve ugak bakim teknisyenleri gibi kilit pozisyonlar, sadece teknik uzmanlik
degil, ayn1 zamanda yiiksek diizeyde profesyonellik, bask: altinda galisma ve problem ¢6zme becerileri
gerektirmektedir (Westrum ve Adamski, 2017, ss. 476-478). Sektordeki operasyonel miikemmellik ve
giivenlik standartlarinin siirdiiriilebilirligi, bu yetkinliklerin hentiz ise alim asamasina gelmeden dogru
bir sekilde analiz edilmesini ve gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir (Akga, 2021, ss. 559-560).

Ancak kiiresel diizeyde yasanan yetenek acigi, havayolu isletmeleri de dahil olmak tizere pek ¢ok
sektorii tehdit etmektedir. 2024 y1il1 verilerine gore Tiirkiye’deki isverenlerin %76’s1 ihtiya¢ duyduklar:
yetenekleri bulmakta zorlandiklarini ifade etmektedir (ManpowerGroup, 2024). Havacilik 6zelinde bu
acik; deneyimli personelin emekliligi, yeni neslin beklentileri ile sektdriin hiyerarsik yapis1 arasindaki
uyumsuzluk ve hizla degisen teknolojinin yarattigi "beceri uyumsuzlugu" gibi nedenlerle daha da
derinlesmektedir (Cappelli, 2015, s. 252). Ozellikle dijitallesme ve otomasyon siireglerinin hizlanmast,
calisanlar tizerinde "teknoloji stresi" yaratmakta ve bu degisime psikolojik olarak uyum saglayabilen
nitelikli aday havuzuna erisimi kisitlamaktadir (Kiigtikdursun vd., 2022, ss. 18-19). Uluslararas: Sivil
Havacilik Orgiitii (ICAO), havacilik endiistrisinin yaglanan is giicti, pandemi sonrasi sektorden ayrilan
calisanlar, artan yetenek rekabeti ve egitim maliyetleri nedeniyle ciddi insan kaynag: sorunlariyla karsi
karstya oldugunu vurgulamaktadir (ICAO, 2025). Benzer sekilde Uluslararast Hava Tasimacilig: Birligi
(IATA), hava tasimacilify talebindeki biiytimeye paralel olarak ontimiizdeki on yil icerisinde yiiz
binlerce pilot, bakim personeli, kabin memuru ve hava trafik uzmanma ihtiya¢ duyulacagim
belirtmektedir (IATA, 2026). Bu durum, havayolu isletmelerinde yetenek havuzunun yalnizca mevcut
calisanlardan degil, potansiyel adaylardan baslayarak stirdiirtilebilir bicimde gelistirilmesini zorunlu
hale getirmektedir. Bu agi§1 kapatmak ve stirdiiriilebilir bir yetenek hatt1 olusturmak amaciyla Istihdam
Oncesi Egitim ve Gelisim Programlar1 (IOEGP) kritik bir stratejik yatirim araci olarak éne gtkmaktadir
(Kwon ve Jang, 2022, ss. 94-95). IOEGP; adaylarin ise alim stireci 6ncesinde sektorel beceriler, teknik
bilgiler ve sosyal yetkinlikler kazanmalarini saglayarak onlar1 profesyonel hayata hazirlamaktadir
(Bedwell vd., 2014, ss. 172-173). Bu programlar nitelikli aday havuzunu genisletmekte, kurum
kiiltiirtine uyumu hizlandirmakta ve ise alim sonras: egitim maliyetlerini azaltarak zaman tasarrufu
saglamaktadir (Blatter vd., 2012, ss. 33-34; Stahl vd., 2016, ss. 112-114; Van Vianen, 2018, ss. 76-77).

Alanyazin incelendiginde, yetenek yonetimi calismalarimin agirlikli olarak mevcut calisanlarin
performans yonetimi, kariyer planlamasi ve elde tutulmas: siireclerine odaklandig1 goriilmektedir
(Thunnissen vd., 2013, ss. 1744-1745). Ancak yetenegin hentiz kuruma dahil edilmeden 6nceki gelisim
evresini kapsayan istthdam oncesi miidahalelerin siirdiiriilebilir yetenek yonetimi tizerindeki etkisi
literatiirde sinurh diizeyde ele alinmustir (Kwon ve Jang, 2022, ss. 95-96). Ozellikle havacilik gibi hata
paymun diistik oldugu ve istihdam edilebilirligi yiiksek adaylara ihtiya¢ duyulan sektorlerde, bu
programlarin etkinligini olcen ampirik calismalara duyulan ihtiyag belirgindir. Mevcut egitim
sistemlerinin sektoriin dinamik ihtiyaglarina cevap vermekte zorlandig1 ve sektor-akademi is birliginin
yetersiz kaldig1 bir ortamda, isletmelerin kendi yeteneklerini heniiz ise alim 6ncesinde sekillendirmesi
stratejik bir gereklilik haline gelmistir (Lappas ve Kourousis, 2016, ss. 232-239). Bu ¢alisma, havacilik
sektoriindeki nitelikli is gticti ihtiyacini karsilamaya yonelik stirdiiriilebilir bir strateji olarak IOEGP'nin
roliinii ve etkinligini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Calisma, stirdiiriilebilir yetenek yonetimi
yazininda gorece sinirli incelenen istihdam oncesi gelisim uygulamalarmi kavramsal olarak
degerlendirmeyi ve 6zellikle havayolu isletmeleri agisindan bu uygulamalarin stratejik énemini ortaya
koymay1 hedeflemektedir. Boylece arastirmanin, siirdiiriilebilir yetenek yonetimi ile yetenek tedarik
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zinciri yaklasimi arasindaki iliskiye aciklik getirerek alanyazindaki mevcut bogslugun doldurulmasima
katki saglamasi beklenmektedir. Bu dogrultuda, yetenek yonetiminin evrimi, yetenek agig1 sorunsali ve
bu siirecte uygulanan gelisim programlarinin organizasyonel performansa ve ¢alisan baghligina olan
katkilar1 literatiir ve giincel veriler 1s1§inda tartisilacaktir.

Literatiir taramasi
Yetenek yonetimi

Yetenek yonetimi, organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin kritik 6neme sahip
yetenekleri sistematik olarak ¢ekmesini, gelistirmesini, elde tutmasini ve optimize etmesini saglayan
biittinsel bir yaklasimdir (Collings vd., 2019, ss. 543-544). Yetenek yonetimi, insan kaynaklari
yonetiminin stratejik bir uzantisi olarak kabul edilmekte ve organizasyonlarin uzun vadeli basarisi icin
kilit bir rol oynamaktadir (Tarique ve Schuler, 2010, s. 124). Yetenek yonetimi, yetenekli bireylerin
organizasyona c¢ekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmas: icin gesitli stratejiler ve uygulamalar
gerektirmektedir. Bu siireg, yetenek ihtiyacinin anlasilmasiyla baslamakta ve yetenek bulma, gekme, ise
alma, secme, yetistirme, elde tutma, terfi, yetkinlik haritalamasi, performans degerlendirme, kariyer
planlama, yedekleme ve ayrilma gibi cesitli asamalar1 icermektedir (Kizildag, 2025, s. 80).

Etkili bir yetenek yonetimi stratejisi, organizasyonun stratejik hedefleriyle uyumlu olmali ve farklh
yetenek segmentlerinin ihtiyaglarini karsilamalidir (Gerhart ve Feng, 2021, ss. 1799-1800). Bu nedenle,
yetenek yonetimi siirecinin tiim asamalarinda tutarlilik ve biitiinliik saglanmasi gerekmektedir. Ayrica,
yetenek yonetimi uygulamalarinin stirekli olarak izlenmesi, degerlendirilmesi ve iyilestirilmesi
gerekmektedir (Stahl vd., 2016, ss. 115-118). Yetenek yonetimi, organizasyonlarin insan sermayesini
optimize etmelerine ve stratejik hedeflerine ulasmalarina yardimci olmaktadir. Yetenekli bireylerin
organizasyona cekilmesi ve elde tutulmasi, inovasyon, verimlilik ve miisteri memnuniyeti gibi
alanlarda ¢nemli kazanimlar saglamaktadir (Bethke-Langenegger vd., 2011, ss. 527-528). Ayrica, etkili
yetenek yonetimi uygulamalari, ¢alisan bagliigini ve is tatminini artirmakta ve isgticti devir oranini
azaltmaktadir (Thunnissen vd., 2013, ss. 1747-1757). Ozetlemek gerekirse, yetenek yonetimi,
surduriilebilir rekabet avantaji elde etmek isteyen organizasyonlar icin vazgecilmez bir stratejik
yaklasimdir. Yetenek yonetimi, organizasyonlarin insan sermayesini etkin bir sekilde yonetmelerine,
gelistirmelerine ve optimize etmelerine olanak saglamaktadir. Bununla birlikte, yetenek yonetimi
stratejilerinin basarisy, tist yonetimin destegine, tutarli ve biittinsel bir yaklasima ve stirekli iyilestirme
cabalarma baghdir. Yetenek yonetimi stirecinin asamalar1 asagidaki sekilde siralanabilir.

Siirdiiriilebilir yetenek yonetimi

Stirdtirtilebilir yetenek yonetimi, giintimiiz is diinyasinin kars: karsiya kaldig en biiytik zorluklardan
biri olarak 6ne ¢ikmaktadir (Collings vd., 2019, ss. 543-545). Cagimiz, teknolojik yeniliklerin ve gevresel
degisimlerin hiz kesmeden devam ettigi, globallesme stireclerinin derinlestigi bir donemi isaret
etmektedir (Gerhart ve Feng, 2021, ss. 1804-1805). Bu baglamda, bireylerin ve kurumlarin
surdirtlebilirlik kavramini daha genis bir perspektiften ele almasi, yalmizca cevresel biling ve
sorumluluklarla smirli kalmayip ekonomik ve sosyal siirdiiriilebilirlik boyutlarmi da kapsayacak
sekilde genislemistir. Bu kapsamli yaklasimin onemli bir bileseni olarak stirdiiriilebilir yetenek
yonetimi, organizasyonlarin gelecege yonelik stratejilerinin merkezinde yer almaktadir (Dries, 2013, ss.
273-274).

Stirdtirtilebilir yetenek yonetimi, isletmelerin mevcut ve potansiyel ¢alisanlariin yeteneklerini en tist
diizeyde kullanabilme firsat1 taniyarak, bu yetenekleri efektif bir sekilde yonlendirebilme kabiliyetini
ifade etmektedir (Vaiman vd., 2012, ss. 927-928). Bu yonetim anlayisi, kurumlarin rekabet avantaji
kazanmalarmin ve bu avantaji uzun vadede koruyabilmelerinin kritik bir unsuru haline gelmistir
(Collings vd., 2019, s. 544). Calisanlarin bireysel potansiyellerini tam anlamiyla kullanabilmeleri icin
gerekli ortamlarin saglanmasi, yeteneklerin taninmasi ve degerlendirilmesi, ise alim stireclerinin
kurumsal degerlere uygun sekilde yapilandirilmas: ve ¢alisanlarin kisisel ile kurumsal degerlerinin
uyum icinde olmasinin saglanmasi, bu anlayisin temel taslar1 arasindadir (Dries, 2013, s. 273; Vaiman
vd., 2012, ss. 929-931). Bu baglamda, stirdiiriilebilir basariyr yakalamanin ve siirdiirmenin yolu,
teknolojik ve yenilik¢i yaklasimlarin yan sira, yetenekli is giictine sahip olmaktan ve bu yetenekleri
etkin bir sekilde yonetmekten gecmektedir. Yetenekli calisanlarin kurumu tercih etmelerini saglamak,
onlar1 elde tutmak ve organizasyon icinde en uygun pozisyonlarda degerlendirebilmek, stirdiirtilebilir
yetenek yonetiminin odaklandig1 temel konulardir. Rekabet¢i ve degisken is ortaminda kurumsal
basarty1r suirdiiriilebilir kilan ve kurumlarin sektorlerinde fark yaratmalarimi saglayan, yetenek
yonetiminin stratejik ve biittinciil bir yaklasimla ele alinmasi gerekliligidir (Kwon ve Jang, 2022, ss. 110-
111).
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Strdtirtlebilir yetenek yonetimi; is giicti piyasasindaki rekabet avantajini elde etmek ve korumak,
organizasyonel etkinligi artirmak ve kurumsal basariyr siirdiirmek adma yapilacak stratejik
yatirimlarin 6nemli bir parcasidir (Gerhart ve Feng, 2021, ss. 1800-1801). Bu yatirimlar, insan
kaynaklarinin stratejik planlamasini, yetenekleri dogru analiz etmeyi ve bu yeteneklerin isletme iginde
optimum sekilde kullamilmasim hedeflemektedir. Bdylece, siirdiiriilebilir yetenek yonetimi stratejisi,
kurumlarin gelecege yonelik hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Tarique ve Schuler,
2010, ss. 123-124). Stirdiirtilebilir yetenek yonetimi programlarina yatirim yapan kuruluslarin, bu tiir
programlari bulunmayan kuruluslara kiyasla onemli olciide daha yiiksek gelir elde ettikleri
belirlenmistir (Trebound, 2022). S6z konusu kuruluslar, programi olmayanlara gore iki kat daha fazla
gelir saglama basarisini gostermistir. Bu programlar ayni1 zamanda ¢alisan devir oranini %40 azaltma
ve calisanlarm kuruma bagliligim %38 oraninda artirma gibi 6nemli katkilar saglamaktadir (Trebound,
2022).

Havacilik sektorii ve havacilik sektoriinde yetenek yonetimi

Havacilik sektort, kiiresel ekonominin ve ulasim agimin en dinamik bilesenlerinden biri olarak yolcu
ve kargo tasimaciligindan hava araci iiretimine, havalimani isletmeciliginden hava trafik kontroliine
kadar genis ve entegre bir faaliyet alanin1 kapsamaktadir (Belobaba vd., 2015, ss. 99-100; Wensveen,
2015, ss. 4-6). Sektoriin en belirgin 6zellikleri arasinda ytiksek teknoloji kullanimi ve stirekli inovasyon
ihtiyac1 yer almakta; bu durum ugus emniyeti teknolojileri ve havalimam sistemleri gibi alanlarda
araliksiz Ar-Ge calismalarini zorunlu kilmaktadir (Westrum ve Adamski, 2017, ss. 475-476). 2019
verilerine gore diinya genelinde 87,7 milyon kisiye istihdam saglayan endiistri, kiiresel gayri safi yurtigi
hasilaya (GSYIH) yaklasik %4,1 oraninda katkida bulunarak devasa bir ekonomik biiytikliigii temsil
etmektedir (IATA, 2020).

Havacilikta yetenek yo6netimi, operasyonel miikemmellik ve tavizsiz emniyet standartlarinin
surdiriilmesi agisindan hayati bir fonksiyon tesgkil etmektedir. Sektordeki pilotluk, hava trafik
kontrolorliigii ve ugak bakim teknisyenligi gibi kilit pozisyonlar, sadece teknik uzmanlik degil, ayn
zamanda ytiiksek diizeyde sertifikasyon ve stirekli gelisim gerektiren bir yapiya sahiptir (Westrum ve
Adamski, 2017, ss. 500-501). Sektoriin dogasindaki ytiksek stres, vardiyali calisma diizeni ve degisken
kosullar; adaylarin profesyonellik, bask: altinda ¢alisma ve problem ¢ozme gibi istihdam edilebilirlik
becerilerine sahip olmasini kritik hale getirmektedir (Akca, 2021, ss. 559-560). Bu nedenle, operasyonel
emniyetin korunmasi ve kaza risklerinin minimize edilmesi, yeteneklerin heniiz ise ahm 6ncesinde
dogru analiz edilmesine ve gelistirilmesine baghdir (Westrum ve Adamski, 2017, ss. 491-492).

Giintimiizde havacilik isletmeleri, ciddi bir yetenek acgig1 ve "beceri uyumsuzlugu” sorunu ile kars:
karstyadir. Deneyimli personelin emeklilige ayrilmasiyla olusan tecriibe kaybi ve yeni kusaklarin (Y ve
Z kusaklarr) esneklik odakli beklentilerinin sektoriin geleneksel yapisiyla catismasi, yetenek bulma ve
elde tutma siireclerini zorlagtirmaktadir. Ayrica, dijitallesme ve otomasyon siireglerinin hizlanmasi
calisanlar tizerinde "teknoloji stresi" yaratmakta, bu durum ise teknolojik dontistime psikolojik olarak
uyum saglayabilen nitelikli aday havuzuna olan ihtiyact artirmaktadir (Cappelli, 2015, ss. 287-289;
Kigtikdursun vd., 2022, ss. 18-19). Kiiresel rekabet ortaminda yasanan yetenek gogii de, 6zellikle
gelismekte olan tilkelerin nitelikli is giicti havuzunu zayiflatan bir diger faktordiir (Appelbaum vd.,
2012, s. 282).

Turkiye 6zelinde havacilik sektorii, son yirmi yilda ugak filosu, aktif havalimani sayisi ve yolcu
trafiginde yasanan devasa artislarla kiiresel bir merkez olma yolunda ilerlemektedir (Aksoy ve Dursun,
2018, s. 1060; Sivil Havacilik Genel Mudiirliigii, 2024). Ancak bu hizh buiytime, 6zellikle teknik personel
ihtiyacim ve nitelikli is giicti agigini daha belirgin hale getirmistir. Havaciigin gelecegi otonom ugus
sistemleri, elektrikli hava araglar1 ve yapay zeka destekli operasyonlarla sekillenirken, sekttrdeki
kuruluslarin gelecegin yetenek ihtiyaglarin1 ongorerek proaktif stratejiler gelistirmeleri stratejik bir
zorunluluktur (Airbus, 2023). Bu baglamda, havacilik yonetimi ve teknik egitim veren kurumlarin
kapasitesinin artirilmasi, sektoriin siirdiiriilebilir biiytimesi igin kritik bir neme sahiptir.

Yontem
Arastirmanin deseni

Bu arastirma, istihdam oncesi egitim ve gelisim programlarinin katilimcilar tarafindan nasil
degerlendirildigini belirlemek amaciyla nicel arastirma yaklasimi cercevesinde yurtttilmustiir.
Aragtirmada betimsel tarama modeli kullanilmigtir. Tarama modelleri, ge¢miste ya da halen var olan
bir durumu oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan arastirma yaklasimlaridir (Karasar, 2023, ss. 109-
110). Bu model kapsaminda arastirmaya konu olan olay, birey veya durum herhangi bir mtidahalede
bulunulmaksizin mevcut kosullar1 igerisinde incelenmektedir. Arastirmada katilimcilarin istihdam
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oncesi egitim ve gelisim programina iliskin degerlendirmeleri standart bir 6lgme araci araciligryla
belirlenmis ve elde edilen veriler nicel analiz teknikleri kullanilarak degerlendirilmistir. Ayrica
katilimcilarin programa iliskin degerlendirmelerinin yas ve cinsiyet gibi demografik degiskenlere gore
farklilasip farklilasmadig1 incelenmistir. Bu yoniiyle arastirma, hem betimsel hem de karsilastirmali
analizlere dayanan kesitsel bir tarama arastirmasi niteligi tasimaktadir (Biiytikoztiirk vd., 2025, ss. 16-
17).

Evren ve orneklem

Arastirmanin evrenini, s6z konusu havayolu sirketine is basvurusunda bulunarak Istihdam Oncesi
Egitim ve Gelisim Programi'na dahil edilen adaylar olusturmaktadir. Evren biiytiklugiine iliskin kesin
veriye ulasilamamasi nedeniyle 6rneklem biiytikliigiinin belirlenmesinde Cochran (1977) tarafindan
onerilen formiil kullanilmustir:

n=(xpxq)/d

Formiilde; n 6rneklem biiytikliigiinii, z istenilen giiven diizeyine karsilik gelen z degerini, p incelenecek
olayin goriilme sikligini, q incelenecek olayin goriilmeme sikligini (1-p) ve d kabul edilebilir hata payinu
temsil etmektedir. Maksimum varyansi saglayan p degeri (0,50), %99 giiven diizeyi (a=0,01), hata pay1
(0,10) ve bu giiven diizeyine karsilik gelen z degeri (2,58) formiile yerlestirildiginde minimum 6rneklem
biiytukltigi 167 olarak hesaplanmistir. Arastirmada olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden amagh
ornekleme kullanilmistir. Amagh 6rneklem yonteminde arastirmaci, arastirma amacina en uygun
bilgiyi saglayabilecek bireyleri kasith olarak se¢cmektedir (Biiytikoztiirk vd., 2025, s. 89). Boylece
yalnizca IOEGP'ye katilmis olan adaylar 6rnekleme dahil edilerek arastirma sorusuna iliskin odakl veri
elde edilmesi amaglanmistir. Orneklem grubu havayolu sirketine is basvurusunda bulunmus, 6n
degerlendirme asamasini ge¢mis ve IOEGP'ye dahil edilmis katilimcilardan olusmaktadir. Olasi veri
kayiplar1 goz oniinde bulundurularak, orneklem biiyuikliigi 200 katilimci olarak belirlenmistir,
arastirmaya 209 katilimc1 dahil edilmistir. Eksik yanit veren 3 katilimci arastirma disinda birakilmis ve
analizler 206 katilimcinin verileri ile gerceklestirilmistir. Katilimcilara havayolu sirketinin Insan
Kaynaklar1 departmani araciligiyla ulasilmis; anket, IOEGP siirecinin sonunda gonilliiliik esastyla
uygulanmistir. Katithmcilarim demografik 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 1'de sunulmaktadir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori n %
18-19 yas 5 24
20-21 yas 87 42,2
Yas 2223 §a5 91 44,2
24-25 yas 23 11,2
Cinsiyet Erkek 130 63,1
Kadin 76 36,9

Toplam 206 100

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 1 incelendiginde; yas dagilimi en kalabalik grubu 22-23 yas araligindaki katilimcilar olustururken
(n=91, %44,2), bunu 20-21 yas grubu izlemektedir (n=87, %42,2). 24-25 yas grubundaki katilimcilarin
oranm1 %11,2 (n=23) iken, 18-19 yas grubundaki katihmcilar orneklemin en kiiciik bolimiini
olusturmaktadir (n=5, %2,4). Cinsiyet dagilim incelendiginde ise katilimcilarin %63,1'inin (n=130)
erkek, %36,9'unun (n=76) kadin oldugu goriilmektedir.

Verilerin toplanmasi

Arastirmada; Demografik Bilgi Formu ve Istihdam Oncesi Egitim ve Gelisim Programi Etkinlik
Degerlendirme Olgegi olmak iizere iki farkli veri toplama araci kullanilmistir. Katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirlemek amaciyla, arastirmaci tarafindan hazirlanan demografik bilgi formu
kullanilmustir. Formda katilimcilarin yas ve cinsiyet bilgileri sorulmaktadir. Demografik bilgiler,
[OEGP'nin etkinliginin farkli demografik o6zelliklere gore farklilasip farklilasmadigini incelemek
amaciyla kullanilmustir. Istihdam Oncesi Egitim ve Gelisim Programi Etkinlik Degerlendirme Olgegi ise
Crotty (2000) tarafindan gelistirilen "Ohio River Valley Pre-Employment Training (ORVPET)" progranmu
degerlendirme 6lgegi esas almarak Tiirkceye uyarlanmis ve havayolu sirketinin IOEGP programina
ozgii bicimde yeniden diizenlenmistir. Orijinal 6lcek, ise alim 6ncesi egitim programlarinin etkinligini
degerlendirmek amaciyla gelistirilmis olup bu calisma kapsaminda havayolu sirketinin yetkinlik
modeline uygun sekilde yapilandirilmistir. Olgegin kullamimi igin olgegi gelistiren arastirmacidan
gerekli izin almmstir. Olgek, 7 ana boyut ve her boyut altinda 4'er madde olmak {izere toplam 28
maddeden olusmaktadir. Olgegin boyutlari sunlardir: (1) Oz Yonetim, (2) Siirekli Gelisim, (3) Etkili Is
Birligi, (4) Profesyonellik, (5) Basar1 Odaklilik, (6) Dayaniklilik ve Problem C6zme, (7) Dijital ve Gelecek
Yetkinlikleri. Her madde 5'li Likert tipi olgek tizerinden degerlendirilmektedir (1=Kesinlikle
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Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Olgegin giivenirligin belirlenmesi amaciyla Cronbach’s a ig
tutarlilik katsayis1 hesaplanmustir. Yapi gecerligini belirlemek igin ise Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmustir.

Arastirma siireci, IOEGP'nin uygulanmasi ve programin degerlendirilmesi olmak {izere iki temel
asamadan olusmaktadir. Birinci asamada, havayolu sirketi insan Kaynaklari departmani araciligiyla
programa dahil edilecek adaylar belirlenmistir. Programa katilacak adaylar, ise alim stirecinde basvuru
yapan ve on degerlendirmeyi gecen bireyler arasindan segilmistir. IOEGP; belirlenen yedi yetkinlik
alaninda, havayolu sirketinin online egitim platformu tizerinden adaylara erisim saglanarak
gerceklestirilmistir. Egitim igerikleri, havayolu sirketinin yetkinlik modeli dogrultusunda hazirlanms
olup hem teorik bilgileri hem de uygulamali calismalar1 kapsamaktadir. Ikinci asamada, programa
katilan adaylardan egitim programinin son giiniinde online form araciligryla anket yontemiyle veriler
toplanmustir. Katilimcilara 6ncelikle aragtirmanin amact ve kapsami hakkinda bilgi verilmis, ardindan
goniilli katilm formunu imzalamalar1 istenmistir. Anketin doldurulmas: yaklasik 15-20 dakika
surmiistiir.

Verilerin analizi

Aragtirmada veriler SPSS 25.0 ve AMOS 22.0 programlar: kullanilarak analiz edilmistir. Veri analizinde
oncelikle verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir. IOEGP Etkinlik Degerlendirme
Olgegimin i¢ tutarlilifini belirlemek amaciyla Cronbach’s a katsayisi hesaplanmistir. Olgegin yapi
gecerligini incelemek icin faktor ¢ikarma yontemi olarak Temel Bilesenler Analizi ve dondiirme
yontemi olarak Varimax kullanilarak Kesfedici Faktor Analizi (KFA) yapilmistir. KFA sonucunda
ortaya cikan faktor yapisinin dogrulugunu test etmek amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
gerceklestirilmis; model uyum indeksleri olarak Ki-kare/serbestlik derecesi, CFI, TLI ve RMSEA
degerleri incelenmistir. Demografik degiskenlere iliskin frekans ve ytizde dagilimlari ile 6lgek ve alt
boyutlarma iliskin betimsel istatistikler hesaplanmistir. Cinsiyet degiskenine gore yetkinlik
algilarindaki farkliliklar, verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine bagl olarak Bagimsiz
Orneklem t-testi veya Mann-Whitney U testi ile incelenmistir. Yas gruplari kategorilerine gore
farkliliklar ise verilerin dagilim 6zelliklerine gore Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) veya Kruskal-
Wallis H testi ile degerlendirilmistir.

Etik hususlar

Arastirma, Istanbul Medipol Universitesi Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu'nun
02.06.2025 tarih ve 295 numarali onay: almmarak yiritilmiistiir. Arastirma verileri, etik onayin
alinmasim1 miiteakip, 17.11.2025-01.03.2026 tarih araliginda toplanmustir. Arastirma siirecinde
katilimcilarin kisisel bilgilerinin gizliligine 6zen gosterilmis; veriler anonim olarak analiz edilmis ve
raporlanmistir. Tim katilimcilara arastirmanin amact ve kapsami hakkinda onceden bilgi verilmis,
goniillti katilim formu imzalatilmistir. Katilimcilarin istedikleri zaman arastirmadan cekilebilecekleri
acikca belirtilmistir. Arastirma verileri yalnizca bilimsel amagclarla kullanilmis ve tictincti kisilerle
paylasilmamistir. Arastirmada kullanilan 6lgme aracinin gelistiricisinden gerekli izin alinmustir. Bu
calisma sirasinda dil diizenleme amaciyla ChatGPT (OpenAl) kullanilmustir. Ttim igerik yazarlar
tarafindan kontrol edilmistir.

Bulgular
Olgege iligkin psikometrik bulgular

Bu boliimde IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi'nin gegerlik ve giivenirligine iliskin psikometrik
bulgular sunulmustur.

Kesfedici faktor analizi bulgular1

IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olcegi'nin yap1 gecerligini incelemek amaciyla Kesfedici Faktor Analizi
uygulanmistir. Kesfedici Faktor Analizi, bir 6l¢me aracinda yer alan maddelerin altinda yatan faktor
yapisin belirlemek ve maddelerin hangi boyutlar altinda toplandigini belirlemek amaciyla kullanilan
cok degiskenli bir analiz teknigidir (Hair vd., 2019, s. 122; Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 613). Calismada
analiz 6ncesinde veri setinin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin orneklem vyeterliligi katsayis1 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 incelenmistir. Elde edilen
bulgular Tablo 2’de sunulmaktadir.
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Tablo 2: KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Test Deger
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,961
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare Degeri 6616,332
Serbestlik Derecesi 378
Anlamlilik Diizeyi p<,001

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 2 incelendiginde, Kaiser-Meyer-Olkin o¢rneklem yeterliligi katsayisinin ,961 oldugu
goriilmektedir. Kaiser (1974), KMO degerinin ,90"1n tizerinde olmasini faktor analizi i¢in miikemmel
diizeyde 6rneklem yeterliligi olarak degerlendirmektedir. Benzer sekilde Field (2024) ve Hair vd. (2019),
yiiksek KMO degerlerinin degiskenler arasindaki ortak varyansin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
gosterdigini belirtmektedir. Bu dogrultuda calismada elde edilen ,961 diizeyindeki KMO degeri veri
setinin Kesfedici Faktor Analizi icin olduk¢a uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett Kiiresellik Testi
sonucunun da istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (x>=6616,332; sd=378; p<,001). Bartlett
Kiiresellik Testi korelasyon matrisinin birim matris olup olmadigini test etmekte ve anlamli sonug elde
edilmesi degiskenler arasinda faktor analizine imkan saglayacak diizeyde iliski bulundugunu
gostermektedir (Bartlett, 1954; Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu kapsamda Bartlett testi sonucunun
anlamli cikmasi 6lcek maddeleri arasindaki korelasyonlarin faktor analizi yapmaya elverisli oldugunu
gostermektedir.

Kesfedici Faktor Analizi'nde faktor ¢ikarma yontemi olarak Temel Bilesenler Analizi kullanilmis;
faktorlerin daha agik bicimde yorumlanabilmesi amaciyla déndiirme islemi uygulanmistir. Olgek
kuramsal olarak yedi temel yetkinlik boyutu tizerine yapilandirildigindan, analizde yedi faktorlii yapi
degerlendirilmistir. Faktor analizi sonucunda elde edilen aciklanan toplam varyans degerleri Tablo 3'te
sunulmaktadir.

Tablo 3: Agiklanan Toplam Varyans Degerleri

Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans %  Kiimiilatif Varyans % Dondiirme Sonrasi Agiklanan Varyans %

1 17,587 62,809 62,809 13,156
2 2,145 7,661 70,470 13,092
3 1,539 5,496 75,966 12,352
4 0,915 3,266 79,232 12,051
5 0,587 2,096 81,329 11,570
6 0,540 1,929 83,257 11,366
7 0,470 1,677 84,934 11,348

Toplam 84,934

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 3’te gortildiigii tizere, Slgegin yedi faktorlii yapisi toplam varyansin %84,934'{inti agiklamaktadir.
Sosyal bilimlerde agiklanan toplam varyans oraninin genellikle %50 ve {izerinde olmasi yeterli kabul
edilmekte; daha yiiksek oranlar ise olgegin Olgiilmek istenen yapiyr giiclii bigcimde temsil ettigini
gostermektedir (Biyiikoztiirk vd., 2025, ss. 109-111; Hair vd., 2019). Bu baglamda IOEGP Etkinlik
Degerlendirme Olgegi'nin toplam varyansin %84,934’iinii agiklamasi 6lgegin oldukca giiclii bir faktor
yapisina sahip oldugunu gostermektedir. Dondiirme sonrasi faktorlerin acikladigt varyans oranlarinin
birbirine yakin diizeyde oldugu goriilmektedir. Birinci faktoér toplam varyansin %13,156’smi, ikinci
faktor %13,092’sini, tigiincii faktor %12,352’sini, dordiincii faktor %12,0517ini, besinci faktor %11,570"ini,
altinci faktor %11,366’s1n1 ve yedinci faktor %11,348’ini agiklamaktadir. Ulasilan bulgu, 6lgegin tek bir
faktoriin baskin etkisi altinda kalmadigini; aksine yedi yetkinlik alanina dengeli bigcimde dagilan ¢ok
boyutlu bir yapi sergiledigini gostermektedir.

Kesfedici Faktor Analizi sonucunda elde edilen dondiiriilmiis bilesen matrisi Tablo 4’te sunulmaktadar.
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Tablo 4: Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

FAKTORLER

(0)'¢ SG EI PR BO DP DG
oY1 0,581
oY2 0,569
OY3 0,712
oY4 0,657
SG1 0,572
SG2 0,660
SG3 0,557
SG4 0,633
EIl 0,604
EI2 0,676
EI3 0,675
El4 0,697
PR1 0,594
PR2 0,773
PR3 0,616
PR4 0,521
BO1 0,707
BO2 0,817
BO3 0,830
BO4 0,851
DP1 0,780
DP2 0,879
DP3 0,844
DP4 0,872
DG1 0,709
DG2 0,772
DG3 0,718
DG4 0,613

OY: Oz Yonetim, SG: Siirekli Gelisim, EI: Etkili f;;birligi, PR: Profesyonellik, BO: Basar: Odaklilik, DP: Dayaniklilik ve Problem Cozme, DG:
Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri

Madde

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 4 incelendiginde, 6lgegi olusturan 28 maddenin tamaminin kuramsal olarak ait oldugu boyut
altinda toplandig1 gortilmektedir. Faktor ytiikleri 521 ile ,879 arasinda degismektedir. Faktor ytiklerinin
,30 ve tizerinde olmasi genellikle kabul edilebilir; ,40'1n tizerinde olmasi iyi; ,50"nin tizerinde olmasi ise
giicli faktor yiikii olarak degerlendirilmektedir (Hair vd., 2019; Tabachnick ve Fidell, 2013). Calismada
tim maddelerin faktor yiiklerinin ,50'nin tizerinde bulunmasi maddelerin ilgili faktorleri guiglii
diizeyde temsil ettigini gostermektedir. Bu nedenle 6lcekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek
duyulmamus ve 28 maddelik yap1 korunmustur. Elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde,
IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi'nin yedi boyutlu kuramsal yapisinin Kesfedici Faktsr Analizi
sonucunda desteklendigi goriilmektedir.

Dogrulayici faktor analizi bulgulari

Kesfedici Faktor Analizi sonucunda elde edilen yedi faktorlii yapimin dogrulanmas: amaciyla
Dogrulayict Faktor Analizi yapilmistir. Bu kapsamda IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi'nin Oz
Yoénetim, Siirekli Gelisim, Etkili Is Birligi, Profesyonellik, Basar1 Odaklilik, Dayanikliik ve Problem
Cozme ile Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri olmak tizere yedi boyutlu ve 28 maddelik yapisi test
edilmistir. Dogrulayict Faktor Analizi sonucunda elde edilen model uyum indeksleri Tablo 5'te
sunulmaktadir.

Tablo 5: Dogrulayici Faktor Analizi Model Uyum Indeksleri

Uyum Indeksi Deger
Ki-kare 611,429
Serbestlik derecesi 329
P p<,001
Ki-kare/Serbestlik derecesi 1,858
CFI 0,957
TLI 0,951
RMSEA 0,065

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 5 incelendiginde modelin Ki-kare degerinin anlamli oldugu goriilmektedir (x?=611,429; sd=329;
p<,001). Ki-kare degerinin 6rneklem biiyiiklii§iine duyarli olmasi nedeniyle model uyumunun
degerlendirilmesinde Ki-kare/serbestlik derecesi orani ve diger uyum indekslerinin birlikte ele
alinmasi onerilmektedir (Collier, 2020, s. 246; Kline, 2023, s. 63). Modelin Ki-kare/serbestlik derecesi
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orani 1,858 olarak hesaplanmistir. Bu degerin 3’tin altinda olmas1 modelin iyi uyum gosterdigine isaret
etmektedir (Kline, 2023). Artirmali uyum indeksleri incelendiginde CFI=957 ve TLI=951 olarak
bulunmustur. CFI ve TLI degerlerinin ,90'1n tizerinde olmas: kabul edilebilir uyuma, ,95 ve tizerinde
olmasi ise iyi uyuma isaret etmektedir (Hair vd., 2019, s. 643; Hu ve Bentler, 1999, s. 28). Bu dogrultuda
elde edilen CFI ve TLI degerlerinin iyi uyum diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Modelin hata uyum indekslerinden RMSEA degeri ise ,065 olarak hesaplanmistir. RMSEA degerinin
,08’in altinda olmasi kabul edilebilir uyum gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Browne ve Cudeck,
1992; Collier, 2020). Bu baglamda RMSEA degerinin de kabul edilebilir sinurlar icerisinde oldugu
goriilmektedir. DFA sonucunda maddelere iliskin standartlagtirilmis faktor yiiklerinin ,812 ile ,933
arasinda degistigi belirlenmistir. Faktor ytiklerinin tamaminin yiiksek diizeyde ve istatistiksel olarak
anlamli olmast p<,001, maddelerin ait olduklar1 boyutlar: giiclii bicimde temsil ettigini gostermektedir.
Elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde, Sekil 1’de sunulan yedi faktorli olgtim
modelinin veri ile uyumlu oldugu ve IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi'nin yapr gegerliginin
dogrulandig1 sonucuna ulasilmistir.
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Sekil 1: Dogrulayici Faktor Analizi Modeli
Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Giivenirlik analizi bulgular1

Aragtirmada kullanilan IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi'nin givenirligini belirlemek amaciyla
Cronbach’s a i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanmustir. Cronbach’s a katsayisy, 6lcegi olusturan maddelerin
birbirleriyle olan tutarliligini degerlendirmede yaygin olarak kullanilan bir giivenirlik gostergesidir
(Buytkoztiirk vd., 2025, ss. 109-111). Alanyazinda Cronbach’s a katsayisinin ,70 ve {izerinde olmasi
kabul edilebilir, ,80 ve tizerinde olmas1 yiiksek, ,90 ve tizerinde olmas1 ise ¢ok yiiksek diizeyde
glivenirlik gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 264). Olgegin
geneline ve alt boyutlarina iliskin Cronbach’s a katsayilar1 Tablo 6'da sunulmaktadir.
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Tablo 6: IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olcegi Guivenirlik Analizi Sonuglari

Olgek / Boyut Madde Sayis1 Cronbach’s a
IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi Genel 28 0,977
Oz Yonetim 4 0,928
Siirekli Gelisim 4 0,933
Etkili Is Birligi 4 0,941
Profesyonellik 4 0,916
Basar1 Odaklilik 4 0,944
Dayaniklilik ve Problem Cozme 4 0,933
Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri 4 0,942

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 6 incelendiginde IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi'nin genel Cronbach’s a katsayisimn ,977
oldugu goriilmektedir. Alt boyutlara iliskin giivenirlik katsayilari incelendiginde; Oz Yonetim
boyutunun Cronbach’s a katsayis1,928, Stirekli Gelisim boyutunun 933, Etkili Is Birligi boyutunun 941,
Profesyonellik boyutunun ,916, Basar1 Odaklilik boyutunun ,944, Dayaniklilik ve Problem Cozme
boyutunun ,933 ve Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri boyutunun ,942 olarak hesaplandig1 goriilmektedir.
Elde edilen degerlerin tamaminin ,90'm tizerinde olmasi ¢lcegin tim alt boyutlarimin ¢ok yiiksek
diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Ulasilan bulgular dogrultusunda, IOEGP Etkinlik
Degerlendirme Olgegi'nin hem genel yapist hem de alt boyutlari bakimindan yiiksek i¢ tutarliliga sahip
oldugu ve arastirmada gtivenilir bir 6l¢me araci olarak kullanilabilecegi sonucuna ulasilmigtir.

Normallik analizi bulgular1

Arastirmada kullanilacak fark analizi yontemini belirlemek amactyla IOEGP Etkinlik Degerlendirme
Olgegi genel puami ve alt boyut puanlarmin normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir.
Normallik degerlendirmesinde Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri ile carpiklik ve basiklik
degerleri dikkate alinmistir. Biiytik 6rneklemlerde normallik testlerinin kiigiik sapmalara duyarh
olabilecegi belirtilmekle birlikte, dagilimin degerlendirilmesinde garpiklik ve basiklik degerlerinin de
birlikte ele alinmasi dnerilmektedir (Field, 2024, s. 185; Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 80). Olcek geneli
ve alt boyutlara iliskin normallik analizi bulgulari Tablo 7’ de sunulmaktadar.

Tablo 7: Olcek Geneli ve Alt Boyutlara {liskin Normallik Analizi Bulgular:

Olgek / Boyut Carpiklik Basiklik KS p SWp

Olcek Geneli -1,674 3,302 p<,001 p<,001

Oz Yonetim -1,337 2,016 p<,001 p<,001

Siirekli Gelisim -1,458 2,239 p<,001 p<,001

Etkili Is Birligi -1,698 3,287 p<,001 p<,001
Profesyonellik -1,573 2,517 p<,001 p<,001

Basar1 Odaklilik -1,569 2,361 p<,001 p<,001
Dayaniklilik ve Problem Cézme -1,399 1,835 p<,001 p<,001
Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri -1,088 0,716 p<,001 p<,001

KS: Kolmogorov-Smirnov, SW: Shapiro-Wilk

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 7 incelendiginde Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerine gore tlcek geneli ve tim alt
boyutlarda anlamlilik degerlerinin p<,001 oldugu goriilmektedir. Ulasilan sonug, 6lgek geneli ve alt
boyut puanlarinin normal dagilimdan anlamh diizeyde farklilastigini gostermektedir.

Carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 araliginda yer almasinin normal dagilim acisindan kabul
edilebilir bir olctit olarak degerlendirilmektedir (Biiytikoztiirk vd., 2025, s. 298). Carpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde ise baz1 degerlerin -1,5 ile +1,5 araliginin diginda kaldig1 goriilmektedir. Olgek
geneli icin carpiklik degeri -1,674, basiklik degeri ise 3,302 olarak hesaplanmistir. Alt boyutlar agisindan
degerlendirildiginde, Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri boyutunun garpiklik ve basiklik degerlerinin kabul
edilebilir aralikta yer aldigi; buna karsin diger boyutlarda 6zellikle basiklik degerlerinin kabul edilebilir
smurin {izerinde oldugu goriilmektedir. Ayrica dagilimlarin genel olarak negatif carpiklik gostermesi,
katilimc1 yanitlarinin yiiksek puan araliginda yogunlastigina isaret etmektedir.

Elde edilen bulgular birlikte degerlendirildiginde, IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi genel puant
ve alt boyut puanlarinin normal dagilim varsayimini tam olarak karsilamadigi sonucuna ulasilmustir.
Bu nedenle sonraki analizlerde parametrik olmayan testlerin kullanilmasina karar verilmistir. Bu
dogrultuda iki gruplu degiskenlerde Mann-Whitney U testi, ikiden fazla gruba sahip degiskenlerde ise
Kruskal-Wallis H testi kullanilmistir.

Betimsel istatistikler

Arastirmada IOEGP kapsaminda gerceklestirilen egitimin katilimcilar tarafindan ne diizeyde etkili
bulundugunu belirlemek amaciyla olgek geneli ve alt boyutlara iliskin betimsel istatistikler
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incelenmistir. Betimsel istatistikler kapsaminda ¢lcek geneli ve alt boyutlarin aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplanmustir.

Olgek 5'li Likert tipinde yapilandirildig1 icin ortalama puanlarm yorumlanmasinda puan araliklari
dikkate alinmistir. Bu kapsamda kategori araliklari, 6lgek ranjinin kategori sayisina boliinmesiyle [ (n-
1)/n = (5-1)/5 = 0,8 ] hesaplanmustir. Yapilan hesaplamaya gore ortalama puanlarin yorumlanmasinda
asagidaki araliklar esas alinmistir:

e 1,00-1,80: Cok diisiik

e 1,81-2,60: Diisiik

e 2,61-3,40: Orta

e 3,41-4,20: Yiiksek

e 4,21-5,00: Cok yiiksek
Olgek geneli ve alt boyutlara iliskin betimsel istatistikler Tablo 8'de sunulmaktadir.
Tablo 8: Olgek Geneli ve Alt Boyutlara Iliskin Betimsel Istatistikler

Degisken X SS Kategori
Olcek Geneli 412 0,84 Yiiksek
Oz Yonetim 4,05 0,96 Yiiksek
Siirekli Gelisim 412 0,97 Yiiksek

Etkili Is Birligi 4,21 0,93 Cok yiiksek
Profesyonellik 4,15 0,96 Yiiksek
Basar1 Odaklilik 4,19 0,98 Yiiksek
Dayaniklilik ve Problem Cézme 4,13 0,99 Yiiksek
Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri 4,02 1,04 Yiiksek

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 8'de yer alan betimsel istatistikler incelendiginde, IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegine
iliskin genel ortalamanin 4,12 oldugu goriilmektedir. Besli Likert 6lgegi icin belirlenen degerlendirme
araliklar1 dikkate alindiginda, 6lgek genelinden elde edilen ortalama puan ytiksek diizey kategorisinde
yer almaktadir. Dolayistyla katilimcilarin IOEGP kapsaminda gerceklestirilen egitimin genel etkililigine
yonelik degerlendirmelerinin olumlu oldugu ve egitimi yiiksek diizeyde etkili bulduklar1 sdylenebilir.

Alt boyutlara iliskin ortalamalar degerlendirildiginde, en yiiksek puanin Etkili Is Birligi boyutunda elde
edildigi goriilmektedir (X=4,21). S6z konusu ortalamanin ¢ok yiiksek diizey kategorisinde yer almasi,
egitim stirecinin katiimcilar tarafindan ozellikle is birligi gelistirme, birlikte calisma kiltiirtint
destekleme ve mesleki etkilesimi giiclendirme bakimindan giiclii bir katki sagladigi seklinde
degerlendirildigini gostermektedir.

Diger alt boyutlarda hesaplanan ortalamalarin 4,02 ile 4,19 arasinda degistigi ve tamaminin yiiksek
diizey kategorisinde yer aldig belirlenmistir. Buna gore katiimcilarm, egitimi Oz Yoénetim, Siirekli
Gelisim, Profesyonellik, Basar1 Odaklilik, Dayamiklilik ve Problem Co6zme ile Dijital ve Gelecek
Yetkinlikleri boyutlarinda da etkili bulduklar1 goriilmektedir. Alt boyutlar arasinda gorece en diisiik
ortalama Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri boyutuna aittir (X=4,02). Bununla birlikte, ilgili ortalamanin da
yiiksek diizey kategorisinde bulunmasi, katilimcilarin bu boyuta iliskin degerlendirmelerinin genel
olarak olumlu oldugunu gostermektedir. Dijital ve gelecek odakli yetkinlikler boyutunun diger
boyutlara kiyasla daha diisiik bir ortalamaya sahip olmasi, bu alanda gelistirici uygulamalarmn
artirilabilecegine isaret etmekle birlikte, mevcut egitim igeriginin katilimcilar tarafindan yeterli ve etkili
bulundugunu da gostermektedir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda, 6lgek geneli ve alt boyutlarin tamaminda ortalamalarin ytiksek
ya da ¢ok yiiksek diizeyde yer almasi, IOEGP kapsaminda yiiriitiilen egitimin katilimcilar tarafindan
etkili bir egitim uygulamas: olarak degerlendirildigini gostermektedir.

Farklilik analizlerine iliskin bulgular

Bu boliimde, katiimcilarin IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi genel puani ve alt boyutlarma iliskin
degerlendirmelerinin demografik degiskenlere gore anlamh farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Normallik analizi bulgular1 dogrultusunda, farklilik analizlerinde parametrik olmayan
testler kullanilmustir.
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Cinsiyete gore farkliliklar

Katilimcilarin  IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi genel puani ve alt boyutlarina iliskin
degerlendirmelerinin cinsiyet degiskenine gore anlaml farkliik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla Mann-Whitney U testi uygulanmustir. Analiz sonuglar1 Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9: Cinsiyete Gére Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Degisken Sira Ort. U P
Erkek (n=130) Kadin (n=76)

Olgek Geneli 105,72 99,70 4651,0 0,484

Oz Yonetim 106,19 98,90 4590,5 0,390

Siirekli Gelisim 106,31 98,70 4575,0 0,368

Etkili Is Birligi 108,32 95,26 4314,0 0,119
Profesyonellik 107,01 97,49 4483,5 0,260

Basar1 Odaklilik 103,50 103,50 4940,0 1,000
Dayaniklilik ve Problem Cézme 103,42 103,63 4930,0 0,980
Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri 104,82 101,24 4768,5 0,672

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 9 incelendiginde IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi genel puaninin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (U=4651,0; p=,484). Erkek katilimcilarin sira ortalamasi
105,72, kadin katilimcilarin sira ortalamasi ise 99,70 olarak hesaplanmistir. Sira ortalamalar1 erkek
katilimcilar lehine gorece yiiksek olmakla birlikte, sz konusu fark istatistiksel acidan anlaml degildir.

Alt boyutlara iligkin analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, Oz Yonetim (U=4590,5; p=,390), Stirekli
Gelisim (U=4575,0; p=,368), Etkili Is Birligi (U=4314,0; p=,119), Profesyonellik (U=4483,5; p=,260), Basar1
Odaklilik (U=4940,0; p=1,000), Dayaniklilik ve Problem Cézme (U=4930,0; p=,980) ve Djjital ve Gelecek
Yetkinlikleri (U=4768,5; p=,672) boyutlarinda cinsiyete gore anlamli bir farkliik olmadig:
goriilmektedir.

Sira ortalamalari incelendiginde, erkek katilimcilarin Olcek Geneli, Oz Yonetim, Stirekli Gelisim, Etkili
Is Birligi, Profesyonellik ve Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri boyutlarinda kadin katilimcilara kiyasla daha
yiiksek sira ortalamalarma sahip olduklar: goriilmektedir. Basar:1 Odaklilik boyutunda her iki grubun
sira ortalamasi esitken, Dayaniklilik ve Problem C6zme boyutunda kadin katilimcilarin sira ortalamasi
¢ok sinirh diizeyde daha yiiksektir. Ancak tiim alt boyutlarda anlamhilik degerleri ,05’in tizerindedir ve
farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

Genel olarak degerlendirildiginde, cinsiyet degiskeninin katilimcilarin IOEGP kapsaminda yiiriitiilen
egitime iliskin yetkinlik algilar1 tizerinde anlamli bir farklilasma olusturmadig1 sonucuna ulasilmisgtir.
Olgek geneli ve tiim alt boyutlarda kadin ve erkek katilimcilarin degerlendirmeleri benzer diizeydedir.

Yas gruplarina gore farkliliklar

Katimcilarin  IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olgegi genel puani ve alt boyutlarma iliskin
degerlendirmelerinin yas gruplarina gore anlaml farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Kruskal-Wallis H testi uygulanmus, analiz sonuglar1 Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10: Yas Gruplarina Goére Kruskal-Wallis H Testi Sonuglar1

Sira Ort.

Degisken 18-19 Yas (n=5) 2021 Yas (n=87) 22-23 Yas (n=91) 2425 Yas (n=23) . P

Blcek Geneli 124,40 98,18 106,97 105,35 1,620 0,650

Oz Yonetim 96,40 96,91 109,31 106,96 2139 0,544

Siirekli Gelisim 117,10 100,30 103,90 111,07 0917 0,821

Etkili Is Birligi 125,70 99,37 104,83 109,02 1433 0,698
Profesyonellik 114,10 95,96 108,54 109,76 2547 0,467

Basar1 Odaklilik 113,10 103,71 101,57 108,26 0392 0,942
Dayaniklilik ve Problem Cézme 113,80 103,09 109,42 79,39 5,040 0,169
Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri 130,40 100,32 104,09 107,33 1423 0,700

Kaynak: Yazarlar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 10 incelendiginde IOEGP Etkinlik Degerlendirme Olcegi genel puamnin yas gruplarina gore
anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (H=1,640; p=,650). Yas gruplarina ait sira ortalamalari
incelendiginde, 6lcek genelinde en yiiksek sira ortalamasinin 18-19 yas grubunda oldugu goriilmekle
birlikte, gruplar arasindaki farklilik istatistiksel agidan anlaml degildir.

Alt boyutlara iligkin bulgular degerlendirildiginde, Oz Yonetim (H=2,139; p=,544), Siirekli Gelisim
(H=917; p=,821), Etkili Is Birligi (H=1,433; p=,698), Profesyonellik (H=2,547; p=,467), Basar1 Odaklilik
(H=,392; p=,942), Dayaniklilik ve Problem C6zme (H=5,040; p=,169) ve Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri
(H=1,423; p=,700) boyutlarinda da yas gruplarina gore anlaml bir farklilik bulunmamustir.
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Genel olarak degerlendirildiginde, katiimcilarin IOEGP kapsaminda yiiriitiilen egitime iliskin
yetkinlik algilarinin yas gruplarina gore anlamli bigcimde farklilasmadig1 sonucuna ulasilmstir. Farkl
yas gruplarindaki katilimcilar egitimin genel etkililigini ve alt boyutlara yonelik katkilarini benzer
diizeyde degerlendirmektedir.

Tartisma ve sonug

Bu calisma, havacilik sektoriindeki nitelikli is giicii ihtiyacini karsilamaya yonelik stirdiiriilebilir bir
strateji olarak IOEGP'nin roliinii ve etkinligini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirmada
olcek geneli ve alt boyutlara iliskin betimsel istatistikler sonucunda IOEGP Etkinlik Degerlendirme
Olgegi genelinden elde edilen 4,12'lik aritmetik ortalama, katilimcilarin istihdam oncesi egitim ve
gelisim programini yiiksek diizeyde etkili bulduklarini gostererek, programin siirdiiriilebilir yetenek
yonetimi hedefleriyle ortiistiigiinti diisindiirmektedir. Bu bulgu, literatiirde stirdiiriilebilir yetenek
yonetiminin sadece mevcut galisanlara degil, potansiyel yeteneklere odaklanarak kurumsal rekabet
avantaji saglayacag yoniindeki gortisleri desteklemektedir (Collings vd., 2019, s. 544; Vaiman vd., 2012,
ss. 927-928). Ogzellikle havacilik gibi hata paymn diisiik oldugu sektorlerde, adaylarin igse alim
oncesinde bu denli yiiksek bir etkinlik algisina sahip olmasi, programin "yetenek agigimni" kapatmada
stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilebilecegine isaret etmektedir (ManpowerGroup, 2024). Bulgu,
giincel uluslararas: ve ulusal alan yazinla da ortiismektedir. Ornegin, Birlesik Arap Emirlikleri'nde
SANAD programi kapsaminda 309 katilimciyla ytriitiilen bir arastirmada, isttihdam oncesi egitim
faktorlerinin egitim etkililigi araciligiyla adaylarin istihdam edilebilirligini anlamli bicimde artirdig1 ve
bu iliskinin adaylarin programa iliskin 6n beklentileri tarafindan giiglendirildigi tespit edilmistir (Al-
Ali vd., 2026, s. 127). Tirkiye baglaminda ytritiilen yakin tarihli bir ¢alismada ise is basi egitim
uygulamalarmin beseri sermayeyi ve istihdami artirdigi, ancak stirdiirtilebilir bir etki saglanabilmesi
icin uygulama Kkalitesinin ve igerik-ihtiya¢ uyumunun sistematik bicimde gelistirilmesi gerektigi
vurgulanmistir (Koganci vd., 2026, ss. 19-21). Bu calismalar, IOEGP'den elde edilen yiiksek etkinlik
algisinin rastlantisal olmadigini, benzer istihdam oncesi egitim modellerinin farkli iilke ve sektor
baglamlarinda da istihdam edilebilirligi artiran bir mekanizma olarak 6ne ¢iktigini gostermektedir.

Oz Yonetim boyutu da yiiksek bir ortalamaya (4,05) sahiptir. Bu durum adaylarin programin 6z
farkindalik, motivasyon ve duygusal zeka gelisimine katkisin1 genel olarak olumlu algiladigim
gostermektedir. Stirekli Gelisim boyutu da benzer sekilde yiiksek (4,12) bir puan almistir. Bu bulgu,
adaylarmn cevik diisiinme ve degisime uyum becerilerine yonelik algilarmin giiclii oldugunu
yansitmaktadir. Bu durum, literattirdeki yasam boyu 6grenme ve uyum yeteneginin kazandirilmasinda
sadece teorik bilginin degil, deneyimsel yaklasimlarin da kritik oldugu goriistiyle paralellik
gostermektedir (Fajaryati vd., 2020; Ozdemir, 2019). Profesyonellik boyutunda adaylarmn yiiksek algist
(4,15), katihmcilarin programi kurumsal durus ve etik farkindalik agisindan katki saglayici olarak
degerlendirdiklerine isaret etmektedir. Profesyonellik, havacilik gibi "hesap verebilirlik ve giivenilirlik"
unsurlarmin hayati oldugu bir sektorde en kritik boyut olarak kabul edildiginden (ManpowerGroup,
2024), bu alandaki egitimlerin kurum kiiltiirtine daha siki bir sekilde eklemlenmesi stratejik bir
zorunluluktur.

S

Tartismanin odaginda yer alan en carpici bulgu, "Etkili s Birligi" boyutunun 4,21 ile tiim boyutlar
arasinda en yiiksek ortalamaya (gok yiiksek diizey) sahip olmasidir. Bu sonug, katilimcilarin IOEGP
kapsaminda en ¢ok iletisim ve ekip galismasi becerilerinde gelisim sagladiklarini diistindiiklerini ortaya
koymaktadir. Bu durum, havacilik sektériinde emniyetin saglanmasi igin hayati énem tasiyan "ekip
kaynak yonetimi" ve ‘iletisim" gibi unsurlarin, istthdam o©ncesi evrede dahi basariyla
kazandirilabilecegine isaret etmektedir (Westrum ve Adamski, 2017, ss. 491-492). Basar1 Odaklilik
boyutu (4,19), yiiksek ortalamaya sahip alanlardan biridir. Dayaniklilik ve Problem Cézme boyutu
(4,13), adaylar tarafindan etkili bulunmustur. Havacilikta problemleri hizli analiz etme ve baski altinda
esneklik gosterme (resilience) becerisinin énemi goz oniine alindiginda, bu boyutun sadece teorik
anlatimlarla degil, daha karmasik simiilasyonlarla zenginlestirilmesi gerektigi tartisilabilir (Westrum
ve Adamski, 2017, ss. 505-507; Yorulmaz ve Baykal, 2023). Ote yandan, "Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri"
boyutunun 4,02 ile en diisiik ortalamaya sahip olmasi, yiiksek diizeyde olsa dahi dikkat ¢ekicidir. Bu
durum, teknolojik doniistimiin hiz1 karsisinda adaylarin dijital yetkinliklerini gelistirme konusundaki
beklentilerinin ¢ok daha dinamik oldugunu diisiindiirmektedir. Hizla degisen is diinyasinda yasanan
"teknoloji stresi" (Kiictikdursun vd., 2022, ss. 18-19), calisanlarin dijital doniisime uyum saglama
cabasinda karsilastig1 psikolojik ytikii ifade etmektedir. Nitekim alan yazinda da dijitallesmenin hizinn,
calisanlarin mevcut yetkinlik diizeyi ile rollerinin hizla degisen gereklilikleri arasinda stirekli
genisleyen bir agik yarattifi vurgulanmaktadir (Piwowar-Sulej vd., 2024). Bu baglamda, egitim
iceriklerinin giincelligini koruyabilmesi icin diizenli araliklarla gdzden gecirilmesi ve teknolojik
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degisim hizina paralel bicimde giincellenmesi, adaylarin teknoloji kaynakli stres diizeyini azaltabilecek
ve bu boyuttaki etkinlik algisini daha da ytikseltebilecek bir strateji olarak degerlendirilebilir.

Sonug olarak, betimsel istatistikler, katilimcilarin istihdam 6ncesi egitim siirecini profesyonel diinyadan
beklentilerini netlestirmeye ve kurumsal degerlerle uyum saglamaya katki saglayan bir deneyim olarak
algiladiklarim diistindiirmektedir (Van Vianen, 2018, ss. 92-95). Ttiim yetkinlik boyutlarinin tamaminin
4,00'un tizerinde puan almasi, IOEGP'nin katilimcilar tarafindan ¢ok yonlii bir "istihdam edilebilirlik
sermayesi" (Tomlinson, 2017) kazandirdig1 yontinde algillandigini ve geleneksel ise alim siireclerini
destekleyebilecek siirdiirtilebilir bir model olarak degerlendirildigini gostermektedir.

Bu arastirmada katilimcilari IOEGP etkinlik degerlendirme puanlarmin yasa ve cinsiyete gore anlamlt
farklilik gostermemesi, programin farkli yas kategorilerindeki kadin ve erkek katilimcilar tarafindan
benzer bicimde deneyimlendigine ve program ciktilarinin yas ve cinsiyetten bagimsiz olarak
gerceklestigine isaret etmektedir. Insan sermayesi kurami ve cagdas yetkinlik gelistirme yaklagimlari,
uygun sekilde tasarlanan egitim programlarinin bireylerin 6grenme kazanimlarmi biyolojik veya
demografik o6zelliklerden ziyade sunulan 6grenme firsatlari, egitim icerigi ve uygulama kalitesi
tizerinden sekillendirdigini ileri stirmektedir (Becker, 1994; Noe, 2020). Nitekim calisan egitimi ve
gelisimi alanindaki arastirmalar da egitimden elde edilen kazanimlarin cinsiyetten ¢ok egitim tasarimu,
Ogrenme motivasyonu ve orgiitsel destek gibi degiskenlerle iligkili oldugunu gostermektedir (Salas vd.,
2012). Bu bulgu, giincel kurumsal egitim aragtirmalariyla da tutarhilik gostermektedir. Ornegin, yazilim
mithendisligi alaninda kurumsal egitimlerin algilanan etkinligini inceleyen ve 282 profesyonelden
toplanan verilere dayanan yakin tarihli bir calismada, cinsiyet, yas gibi bireysel /sosyodemografik profil
degiskenlerinin egitime yonelik algi tizerinde anlamli bir farklilasma yaratmadigy; asil belirleyici
unsurlarin egitimin zorunlu/goniillii olusu ve mesleki deneyim siiresi gibi faktorler oldugu tespit
edilmistir (Siqueira ve Ribeiro, 2026). Bu sonug, IOEGP'ye iliskin etkinlik algisinin da demografik
ozelliklerden bagimsiz, biiyiik olciide programin tasarim ve uygulama kalitesiyle sekillendigi
yorumunu giiclendirmektedir.

Uygulayicilara doniik 6neriler

Aragtirma sonuglari, istihdam o©ncesi egitim ve gelisim programlarmin katihmcilar tarafindan
surdiirtilebilir yetenek yonetimi agisindan etkili bir arag¢ olarak algilandigini gostermektedir. Bu
dogrultuda havayolu isletmeleri ve diger hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren kuruluslar, yetenek
yonetimi stratejilerini yalnizca ise alim sonrasi uygulamalarla siirlandirmak yerine aday havuzunun
olusturuldugu istihdam 6ncesi dénemi de kapsayacak sekilde planlamalidir. Ozellikle sektoriin ihtiyag
duydugu kritik yetkinliklerin adaylara ise baslamadan once kazandirilmasi, ise uyum siiresini
kisaltabilecek ve insan kaynag1 maliyetlerinin azaltilmasina katk: saglayabilecektir.

Aragtirmada en yiiksek ortalamanmn Etkili Is Birligi boyutunda elde edilmesi nedeniyle egitim
programlarinda ekip calismasy, iletisim becerileri, catisma yonetimi ve is birligine dayali uygulamalara
daha fazla yer verilmesi Onerilmektedir. Havacilik sektoriinde emniyet kiltiirtintin temel
bilesenlerinden biri olan ekip koordinasyonunun giiglendirilmesi amaciyla vaka analizleri, grup
calismalar1 ve ekip kaynak yonetimi uygulamalarinin egitim iceriklerine sistematik bicimde entegre
edilmesi yararl olacaktir.

Profesyonellik, Basar1 Odaklilik ile Dayaniklilik ve Problem Cézme boyutlarinda elde edilen yiiksek
puanlar dikkate alinarak bu alanlardaki mevcut uygulamalarin siirdiirtilmesi 6nerilmektedir. Bununla
birlikte 6zellikle kriz yonetimi, belirsizlik altinda karar verme, stresle basa ¢ikma ve operasyonel
problem ¢6zme becerilerini gelistirmeye yonelik senaryo temelli egitimlerin ve simiilasyon
uygulamalarmin artirilmasi programin etkinligini daha da ytikseltebilir.

Arastirmada en duistik ortalamanin Dijital ve Gelecek Yetkinlikleri boyutunda elde edilmesi nedeniyle
egitim iceriklerinin dijital dontisiim siireglerine uyum saglayacak bicimde diizenli olarak giincellenmesi
onerilmektedir. Yapay zekéd uygulamalari, veri okuryazarligs, dijital iletisim, siber giivenlik farkindalig:
ve teknoloji kullanim becerilerine yonelik modiillerin programa eklenmesi, adaylarin gelecegin ¢alisma
yasamina hazirlanmasina katki saglayabilir.

Yas ve cinsiyet degiskenlerine gore anlamli farklilik bulunmamasi, programin farkli demografik gruplar
agisindan kapsayici bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Bu nedenle egitim igeriklerinin belirli
demografik gruplara gore ayristirilmasindan ziyade tiim katiimcilara esit 8grenme firsatlar1 sunan
yetkinlik temelli bir yaklasimla stirdiirtilmesi 6nerilmektedir.

Arastirmanin simirliliklar: ve gelecek calismalar i¢in 6neriler

Bu arastirma bazi sinirliliklar cercevesinde degerlendirilmelidir. Oncelikle arastirma yalnizca bir
havayolu isletmesinin istihdam oncesi egitim ve gelisim programima katilan bireylerle
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gergeklestirilmistir. Bu nedenle elde edilen sonuglarin farkli havayolu isletmelerine, farkli sektorlere
veya farkl tilkelere dogrudan genellenmesi sinirlidir.

Arastirmanin verileri katilimcilarin 6z bildirimlerine dayali olarak toplanmistir. Katilimcilarin
programa iliskin degerlendirmeleri algisal nitelikte olup gercek performans gostergeleri veya is
sonuglari ile desteklenmemistir. Bu durum sosyal begenirlik egilimi ve 6znel degerlendirme yanlilig
gibi sinurhiliklar: beraberinde getirebilir.

Arastirma kesitsel bir tasarimla yiiriitiilmiis ve veriler program sonunda tek bir zaman noktasinda
toplanmustir. Bu nedenle programin uzun vadeli etkileri, ise yerlesme oranlari, is performansi, galisan
baglilig1 veya kurumda kalma stiresi tizerindeki etkileri degerlendirilememistir.

Aragtirmada yalnizca yas ve cinsiyet degiskenleri incelenmistir. Katilimcilarin egitim diizeyi, daha
onceki is deneyimi, djjital yeterlilik diizeyi, akademik basar1 durumu veya sosyoekonomik 6zellikleri
gibi degiskenlerin program degerlendirmeleri tizerindeki etkileri arastirma kapsami disinda kalmustir.

Gelecek arastirmalarda farkli havayolu isletmeleri ve farkli sektorlerdeki istihdam oncesi egitim
programlarinin karsilastirmali olarak incelenmesi onerilmektedir. Ayrica boylamsal arastirmalar
gerceklestirilerek programlarin ise yerlesme basarisi, kariyer gelisimi, calisan performansi ve ¢alisan
baglilig1 tizerindeki uzun dénemli etkileri degerlendirilebilir.

Bunun yaninda gelecekte yapilacak calismalarda yoneticiler, egitmenler ve insan kaynaklar
uzmanlarinin goriislerinin de arastirmaya dahil edilmesi, istthdam oncesi egitim programlarimin ¢ok
boyutlu olarak degerlendirilmesine katki saglayabilir. Ozellikle dijital ve gelecek yetkinlikleri
boyutunda elde edilen gorece diistik puanlarin nedenlerinin nitel arastirma yontemleriyle incelenmesi,
programlarin gelistirilmesine yonelik daha ayrintili bilgiler saglayabilir.
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