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Kariyer Iyi Olus Olceginin Tiirkceye Uyarlanmasi: Gecerlilik
ve Giivenirlik Analizi

Meryem Derya Yesiltas'

Oz: Bu calismanin amaci, Coetzee vd. (2021) tarafindan gelistirilen, 14 ifadeden ve ii¢c boyuttan
olusan “kariyer iyi olus 6lgedinin” Tiirkceye uyarlanmasi, gegerlilik ve givenirliginin test
edilmesidir. Olcegin gecerlilik ve giivenirligini incelemek amaciyla agciklayici faktér analizi,
dogrulayici faktér analizi, Cronbach alfa giivenirlik testi, normallik testi, birlesme ve ayrisma
gecerliligi analizleri ile cinsiyete gére él¢iim degismezligi testleri uygulanmistir. Calismanin
oérneklemi, Adana ve Osmaniye illerindeki devlet okullarinda gérev yapan 415 Ggretmenden
olusmaktadir. Agiklayici ve dogrulayici faktér analizlerinin sonuglari, 6lgegin ¢ boyutlu ve 14
ifadeden olusan yapisinin desteklendigini ve hem birlesme hem de ayrisma gegerliginin
saglandigini ortaya koymustur. Cinsiyet gruplarinda élgiim degismezligini incelemek igin sekilsel,
metrik, skalar ve hata degismezlik modelleri test edilmistir. Bulgular; élgegin sekilsel, metrik, skalar
ve hata degismezliklerini saglayarak tam 6lgme degismezligine sahip oldugunu ve kadin ile erkek
katihmcilarin élgegin igerigini benzer sekilde anlamlandirdigini géstermistir. Sonug olarak, kariyer
iyi olus 6lgeginin ¢ok boyutlu yapisinin Tiirkiye baglaminda iyi psikometrik 6zelliklere sahip, gegerli
ve giivenilir bir élciim araci oldugu tespit edilmistir. Olgedin hem arastirmacilar hem de kariyer
danismanlari ve insan kaynaklari uzmanlari gibi uygulayicilar tarafindan giivenilir ve gegerli bir
arag olarak kullanilabilecegi belirlenmistir.

Turkish Adaptation of Career Well-being Scale: Validity and
Reliability Analysis

Abstract: This study aims to adapt the “career well-being scale”, consisting of 14 items and three
dimensions, developed by Coetzee et al. (2021), into Turkish and to test its validity and reliability.
To investigate the validity and reliability of the scale, exploratory factor analysis, confirmatory
factor analysis, Cronbach’s alpha reliability test, normality test, convergent and discriminant
validity analyses, and measurement invariance tests by gender were conducted. The study sample
consisted of 415 teachers working in public schools in Adana and Osmaniye provinces. The results
of the exploratory and confirmatory factor analyses supported the three-dimensional, 14-item
structure of the scale and demonstrated that both convergent and discriminant validity were
achieved. Configural, metric, scalar, and strict invariance models were tested to examine
measurement invariance across gender groups. The findings indicated that the scale met the
criteria for configural, metric, scalar, and strict invariance, establishing full measurement
invariance and showing that female and male participants interpreted the scale content similarly.
In conclusion, the multidimensional structure of the career well-being scale was confirmed within
the Turkish context, and it was found to be a valid and reliable measurement tool with strong
psychometric properties. The scale was determined to be a reliable and valid instrument suitable
for researchers and practitioners, such as career counselors and human resources professionals.
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Kariyer iyi Olus Olgeginin Tirkceye Uyarlanmasi: Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

1. Giris

Teknolojik gelismeler, akilli dijital yenilikler ve otomasyonun hizli evrimi, bireylerin kariyer-yasam
dengesi lzerinde kokli degisikliklere yol agmistir ve bu degisimlerin devam edecegi ongorilmektedir
(Coetzee vd., 2019: 2). Bu baglamda, modern kariyer, bireylerin yasam boyu kariyer hedeflerine ulasmak igin
yaptiklari bilingli degisiklikler ve proaktif kararlar olarak tanimlanabilir (Bester, 2019: 60; Savickas, 2013: 150).
Bireylerin kariyer basarisi algisi, kariyer hedeflerine ulagsmalari, maas diizeyleri, is pozisyonlari ve modern is
ortamina uyum yetenekleri gibi faktorlerle sekillenmekte; bu algi, bireylerin genel yasam memnuniyetine
dogrudan etki etmektedir (Bester, 2019: 60; Pan ve Zhou, 2015: 46).

Bireylerin kariyerlerinden duyduklari tutarli memnuniyet, “kariyer iyi olus” (career well-being) olarak
adlandiriimaktadir. Kariyer iyi olus, bireyin mevcut isinden veya mesleki kararlarindan duydugu tatminin yani
sira, uzun vadede kariyerine dair genel memnuniyetini de kapsamaktadir (Bester, 2019: 60-61; Kidd, 2008:
168). GCalisanlarin, yasamlarinin dnemli bir kismini kariyerlerine harcadigi géz 6niinde bulunduruldugunda, bu
memnuniyetin yalnizca bireylerin is yasamlari degil, genel iyi olus algilari Gzerinde de blyiik dlglide etkiledigi
gorilmektedir (Ng ve Feldman, 2010: 207; Rath ve Harter, 2010: 16-17). Kariyer iyi olusunun énemi, hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde cesitli katkilariyla ortaya ¢ikmaktadir. Yiiksek kariyer iyi olus seviyesine
sahip bireyler, genel olarak daha mutlu ve hayatta basarili olmaya yatkindir. Kariyer iyi olus, bireylerin
tikenmislik ve asiri stres yasamadan is performanslarini sirdirmelerine olanak tanirken, orgitsel verimliligi
ve karlihgl da artirmaktadir (Potgieter, 2019: 237; Rath ve Harter, 2010: 16). Buna karsilik, distk kariyer iyi
olus seviyesi, calisanlarin isyerinde daha fazla olumsuzluk yasamasina ve ise tutkunluk, isle bitiinlesme
(engagement at work) oranlarinin diismesine neden olabilmektedir (Rath ve Harter, 2010: 19-20).

Coetzee ve Schreuder (2021), kariyer iyi olusu bireysel iyi olusun bir géstergesi olmasinin yani sira, zorlu
donemlerde kariyer gelisimini destekleyen bir mekanizma olarak tanimlamaktadir. Kariyer iyi olus, bireylerin
kariyer gelisimini gerceklestirmesi, bireysel bliyiime ve gelisim saglamasi ve topluma anlamli katkilarda
bulunmasi agisindan temel bir psikolojik ihtiyactir. Profesyonel kariyer uygulayicilari, bireylerin stresli ve
belirsiz kosullarda kariyer iyi olus diizeylerini artirmalarina yardimci olmak icin bu 6lgegi etkili bir arag olarak
kullanabilmektedir (Coetzee, 2021a: 48).

Literatilir incelendiginde, genel iyi olusun yapisi ve 6lgimii Gzerine ¢ok sayida arastirma oldugu, ancak
kariyer iyi olusun yapisi ve Ol¢imi Uzerine ¢ok az arastirma oldugu goriulmektedir. Genel olarak
arastirmalarda kariyer iyi olusu 6lgmek icin genel iyi olus kavramindan faydalanildigi (Lent ve Brown, 2008;
Marsh vd., 2020; Steiner ve Spurk, 2019; Wilhelm ve Hirschi, 2019), kimi zaman mutluluk 6lgeginin kullanildig
(Dholariya ve Jansari, 2019) belirtilmektedir. Bu durum, kariyer iyi olusu 6lgen ve bu alandaki anlayisi
derinlestiren araglarin gelistiriimesine yonelik bir ihtiya¢c dogurmaktadir (Akkermans vd., 2018: 1; Akkermans
vd., 2020:1; Coetze vd., 2021:8). Hem bireysel iyilik hali hem de 6rgltsel basariyi artiran bu kavramin daha
fazla arastiriimasi ve gelistirilmesi, gelecekteki kariyer ve istihdam kosullarina hazirlik agisindan kritik bir
oneme sahiptir (Coetzee vd., 2021: 8).

Bu calismada, kariyer iyi olus o6lgeginin Tirkce formunun gecerli ve glvenilir bir 6lcim araci olup
olmadiginin tespit edilmesi amaclanmaktadir. Kariyer iyi olus cercevesi ilk olarak Kidd (2008) tarafindan
olusturulmus, ancak sistematik bir takip ¢alismasi yiritilmemistir (Yu ve Uang, 2022: 2). Coetzee vd.’ nin
(2021) gelistirdigi t¢ boyutlu yapiya sahip kariyer iyi olus 6lcegi, bu alandaki en kapsamli calismalardan biri
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Yu ve Yang’'in (2022) dort boyutlu yapisi ise (kisi-cevre uyumu, kisilerarasi destek,
kariyer dengesi ve proaktif kariyer yonetimi) bir alternatif olarak belirlenmis, ancak bu 6lcegi kullanan bir
arastirmaya heniz rastlanilmamistir. Tlrkiye’de ise kariyer iyi olusa iliskin bir calismaya heniiz rastlanilmamis
olmasi, dlgegin Tiirkgeye uyarlanmasinin dnemini artirmaktadir. Olcegin Tiirkce formunun gecerli ve giivenilir
oldugunun dogrulanmasi hem arastirmacilar tarafindan akademik calismalarda hem de uygulayicilar
tarafindan gesitli kariyer yonetimi ve istihdam baglamlarinda gecerli ve glivenilir bir kariyer gelistirme araci
olarak kullanilabilecegi diisiinilmektedir. Bu amagla, ¢alisma kapsaminda oncelikle kariyer iyi olus kavrami
ve bu kavramin olgiimiine yonelik kuramsal yapi agiklanmis, ardindan Tirkgeye ceviri siireci ve ¢alismanin
metodolojisi hakkinda bilgilere yer verilmistir. Son olarak, 6lgegin gecerlilik ve givenirlik analizlerinin
bulgulariile sonuglar sunulmustur.
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2. Kuramsal Cergeve

Kariyer, “bir kisinin zaman icinde gelisen is deneyimi dizisi” olarak tanimlanmaktadir (Arthur vd., 1989:
8; Kidd, 2008: 168). Yani kariyer, bireyin yasam boyu siiren profesyonel yolculugunu kapsayan genis bir
kavramdir. Ayni zamanda kisinin, mesleki gelisimi, ise bagl hareketliligi ve ise 6zgii hedeflere ulasmasi olarak
da gorilebilir (Bester, 2019: 61). Cagdas calisma ortami galkantili, 6ngdriilemez ve istikrarsiz bir yapiya
sahiptir (Coetzee, 2019a: 2). Bu ortamda, calisanlarin, uyumlu, proaktif, 6grenme yetenegine sahip,
teknolojiyi etkin kullanabilen ve kendi kendine yetebilen bireyler olmalari gerekmektedir (Lyons vd., 2015: 9).
Modern ¢alisanlar, unvan, pozisyon veya Ucretlendirme yerine, anlamli ve 6znel kariyer deneyimlerine
dncelik vermektedir. Oznel kariyer deneyimleri, bireylerin yasamlarindan, islerinden ve kariyerlerinden
duyduklari memnuniyeti, mutlulugu ve islerine yikledikleri anlami icermektedir (Coetzee ve Bergh, 2009: 5).
Bu baglamda, modern kariyer, bireylerin kisisel ihtiyaglarini karsilamak icin yaptiklari proaktif segcimler ve
degisiklikler olarak tanimlanabilmektedir (Savickas, 2013: 10).

ilgili alanyazin incelendiginde “well-being” kavraminin Tiirkceye cevrilmesinde dil birligi saglanmadig),
kimi arastirmalarda “refah” (6rn.; Cicek ve Almali, 2020; Erdogan vd.,2019; Guler vd., 2022), kimi
arastirmalarda ise “iyi olus” (6rn.; Demirci vd., 2017; Kalafatoglu ve Balci-Celik, 2020; Yesiltas ve Ayaz, 2022;
Yildirnm ve Bozdemir, 2020) gibi farkli isimlerle adlandirildig1 gérilmektedir. Bu calismada, hem alanyazinda
daha yaygin olarak kabul gormesi hem de anlam acisindan daha uygun olmasi nedeniyle iyi olus kavrami
kullanilmistir. Pozitif psikoloji kapsaminda ele alinan iyi olus, bltiincil, cok yonli ve ¢ok islevli bir kavramdir.
lyi olus; (1) bireyin dogasina ve 6ziine uygun olarak varlik géstermesi; (2) yasaminda kendisi igin iyi olan
seylerin ne oldugunun bilincinde olmasi; (3) bu iyi seyleri basarma firsatina ve niyetine sahip olmasi; (4)
toplumun bireyin basarmaya cabaladigl yasam hedeflerini gerceklestirebilmesi icin kosullar yaratmasi ve
firsatlar saglamasidir (Alatartseva ve Barysheva, 2015: 37). lyi olus, 6znel (hedonik) ve psikolojik (6damonik)
olmak lizere iki yaklasimla incelenmektedir (Ryan ve Deci, 2001: 143). Oznel iyi olus, bireyin yasamindaki hos
duygulari deneyimlemesini, psikolojik iyi olus ise yasamin her yoniini daha uzun vadeli ve gelisim odakl bir
sekilde deneyimlemesini vurgulamaktadir (Kashdan vd., 2006: 180). Bilissel ve duygusal boyutlari bulunan
Oznel iyi olus, bireyin olumlu duygularinin artmasi, olumsuz duygularinin azalmasi ve yasam doyumunun
yukselmesi bigiminde ele alinmakta, bu durum yasam kalitesine, diger bir deyisle, haz ve mutluluga karsilik
gelmektedir (Diener, 2000: 34). Psikolojik iyi olus ise bireyin kendisi ile ilgili olumlu bir algiya sahip olmasi,
cevresindeki insanlarla giivenilir ve samimi iligskiler kurmasi, hayatinda anlam ve amag bulmasi, bireysel
potansiyelini fark ederek gelistirmeye ¢alismasidir (Keyes vd., 2002, s. 1007-1008).

Kariyer iyi olus ise, bireyin kariyeriyle ilgili olumlu duygusal deneyimlerini, kariyer kararlari ve
sonuglarindan duydugu tatmini ve uzun vadeli memnuniyetini ifade eden ¢ok boyutlu bir kavramdir (Kidd,
2008: 166-167; Potgieter, 2019: 237). Kariyer iyi olus, nesnel kariyer basarisi (6rnegin, unvan ve maas gibi
Olgulebilir kriterler) ile 6znel kariyer basarisindan (6rnegin kariyer tatmini) kaynaklanan uzun vadeli
memnuniyetle iliskilidir (Bester, 2019: 74). Kariyer iyi olus, bireyin is deneyimlerini anlamli ve tatmin edici
bulma derecesiyle dogrudan baglantilidir. Bu kavram, bireyin kariyerle ilgili baglamda devam eden olumlu
deneyimlerini ve hislerini icermektedir (Coetzee vd., 2019: 6; Coetzee, 2021a: 40; Kidd, 2008: 166-167). Ayni
zamanda, calisan ile 6rgit arasindakiiliskinin duygusal yargilarini da yansitarak, bireyin is hayatindaki 6rgutsel
kariyerin anlamliligi, kariyerin dogasi, kariyer gelistirme destegi ve kaynaklari ile kisisel aglara erisim gibi
faktorlere iliskin duygusal degerlendirmelerini kapsamaktadir (Coetzee, 2021: 3; Kidd, 2008: 167-168).

Bireyin is hayatinda 6z diizenleyici, psikolojik esnek katilim, gelisim, icgirisimci tutum, uyum saglama
ve akis deneyimi (flow experience) gibi niteliklere sahip olmasi, uzun vadeli memnuniyet ve kariyer iyi olus
deneyimlerini desteklemektedir (Coetzee vd., 2019: 2). Kariyer iyi olusu kolaylastiran 6rgiitsel kosullar
arasinda, orgitiin psikolojik s6zlesmenin yonetimi, amacgl ve anlamli is deneyimleri, isyerindeki iliskiler,
yetenek artirici (secim, egitim ve gelistirme), motivasyon artirici (is givenligi, terfi, performansa bagh 6deme
vb.) ve firsat artirici (6zerklik ve iletisim) insan kaynaklari uygulamalari yer almaktadir. Ayrica, finansal
avantajlar, kariyer planlama ve gelistirme firsatlarinin yani sira es destegi de kariyer iyi olusa katkida
bulunabilmektedir (Coetzee vd., 2019: 6).
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Kariyer iyi olus, bireylerin giinliik deneyimlerinden keyif almasini saglayarak genel iyi olusun 6nemli bir
unsuru haline gelmistir (Rath ve Harter, 2010: 16). Arastirmalar, kariyer iyi olusun bireylerin mutluluk ve genel
yasam memnuniyeti Gzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir (Ng ve Feldman, 2010: 207). Yiiksek
kariyer iyi olus diizeyine sahip bireyler genellikle iste daha mutlu, stres ve tilkenmislikten uzak ve genel
yasamlarinda daha basarili olmaya yatkindir (Potgieter, 2019: 237). Ayrica, bu bireyler is performanslarini
artirarak orgitsel Uretkenligi ve karliligi yikseltmekte; dislik kariyer iyi olus diizeyine sahip bireyler ise
genellikle daha disik is tatmini, tiikenmislik ve 6rgitsel baghlik sorunlari yasamaktadir (Rath ve Harter, 2010:
18-19).

Kariyer iyi olusun yapisi ve Olcimi Gzerine yapilan arastirmalarin genellikle kariyer memnuniyeti
(Engelbrecht, 2019), yasam memnuniyeti ve is tatmini (Potgieter, 2019; Rath ve Harter, 2010; Steiner ve
Spurk, 2019), istihdam edilebilirlik (Engelbrecht, 2019), kariyer 6z-yonetim yetenegi (Wilhelm ve Hirschi,
2019), proaktif kisilik 6zellikleri, igsel motivasyon durumlari, ruh hali ve fiziksel saglik (Coetzee vd., 2019) gibi
oznel ve psikolojik iyi olus sonuglariyla iliskilendirildigi goriilmustir (Coetzee, 2019b; Lent ve Brown, 2008;
Steiner ve Spurk, 2019; Wilhelm ve Hirschi, 2019). Kariyer iyi olus; kariyer uyumlulugu, kariyer bagliligi ve
kariyer kimligi (Zhauo vd., 2024), basarili ve proaktif kariyer yénetimi, daha iyi 6rgiitsel performans (Stumpf,
2014) ve bireysel iyi olus (Abele vd., 2016) ile pozitif iliskilidir (Bester, 2019:61). Kariyer iyi olus, bireylerin
sadece mesleki yasamlarini degil, ayni zamanda genel yasam kalitelerini de etkileyen temel bir faktor olarak
degerlendirilmekte ve bu nedenle, kariyer iyi olusu artirmaya yonelik bireysel ve orgitsel stratejiler 6nem
tasimaktadir (Lent ve Brown, 2008; Steiner ve Spurk, 2019). Sonug olarak, kariyer iyi olus, bireylerin is
yasaminda duyduklari tatminin otesine gecerek, yasam boyu sirdirilebilir iyi olusun temel bilesenlerinden
biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu nedenle, kariyer iyi olusun 6lctilmesi ve gelistirilmesi, bireylerin hem 6zel hem
de mesleki basarilarini desteklemek adina kritik bir 5neme sahiptir.

Kariyer iyi olus 6l¢egi; pozitif duygusal kariyer durumu, kariyer anlamliligi durumu ve kariyer agi/sosyal
destek durumu, olmak lizere kariyer iyi olusun li¢ boyutunu iceren ¢ok boyutlu bir yapi olarak gelistirilmistir
(Coetzee vd., 2021: 2). Olcegin ¢ok boyutlu yapisi, hem hedonik (mutluluk ve yasam doyumu gibi olumlu
duygular) hem de 6damonik (daha genis yasam hedeflerinin, anlamin, amacin ve kendini gerceklestirmenin
yerine getirilmesi) iyi olus yaklasimlarini kapsamaktadir (Lent ve Brown, 2008: 8). Kariyer iyi olus &lcegi,
bireylerin olumlu duygusal kariyer durumlarini kariyer iyi olusun hedonik, 6znel bir yoni olarak 6lgerken;
kariyerlerinin anlamliligina iliskin psikolojik hislerini ve kariyerlerinde sosyal destek alma konusundaki 6z
yeterliliklerini, iyi olusun 6damonik yonleri kapsaminda degerlendirmektedir (Coetzee vd., 2021: 2).
Arastirmacilar, iyi olus dlcimiinde hedonik ve 6damonik yonlerin bir arada degerlendirilmesi gerektigini
savunmaktadir. Odamonik siireclerin, bireylerin hedonik iyi olusa ulastiklari ve bunu siirdiirdiikleri temel
yollar olarak hizmet ettigi belirtiimektedir (Lent ve Brown, 2008: 9). Kariyer iyi olus 6lcegi, bireylerin hedeflere
ulasmada ve kariyerde ilerleme kaydetmede desteklendigini hissetmesini, yeni bir is bulmak igin gereken
sosyal aglara, kaynaklara, becerilere ve deneyime sahip olmasini ve secilen kariyerin ilging, degerli ve anlamli
oldugunu, daha blylik bir yasam amacina katkida bulundugunu hissetmesini 6lgmeyi amacglamaktadir. Bu
baglamda, genel kariyer iyi olus, bireylerin gelecekteki kariyer baglamlarina iliskin beklentilerinden ziyade,
mevcut kariyer durumlarinin olusturdugu 6znel iyi olusun uzun vadeli psikolojik durumunu yansitmaktadir
(Coetzee, 2021a: 40). Kariyer iyi olus 6lceginin lic boyutlu yapisi Sekil 1’de gosterilmektedir.

Pozitif duygusal kariyer durumu, kariyer hedeflerine ulasmada etkili olan kosullardan duyulan tatmin
duygusuna 6zgl psikolojik durumlardan kaynaklanan olumlu hedonik duygulari ifade etmektedir (Coetzee,
2021a: 40; Coetzee vd., 2021: 3). Kariyer iyi olus 6l¢cegindeki ylksek puanlar, bireyin kendisiyle uyumlu kariyer
hedeflerine ulasma yolunda ilerledigini ve kariyer iyi olusun 6nemli destekleyici psikolojik kosullarina sahip
oldugunu hissettigini gostermektedir. Yani, bireyin kariyer ilerlemesi ve gelisimi konusunda desteklendigini
ve bundan memnuniyet duydugunu ifade etmektedir. Ayrica bireyin, 6zerk ve kendisiyle uyumlu kariyer
hedeflerine ulasmak icin gerekli kaynaklara, becerilere ve deneyime sahip oldugunu hissettigi
anlasiilmaktadir. Buna karsin, pozitif duygusal kariyer durumu alt boyutundaki disiik puanlar, bireyin igsel
motivasyonunu bozan bir durum iginde oldugunu gosterebilmektedir. Bu durum, kariyer gelisiminin
engellendigi hissini veya bireyin kariyer hedeflerine ulasmak i¢in yeni beceriler 6grenmeye motive olabilmesi
icin daha fazla destege ihtiya¢ duydugunu isaret edebilmektedir.
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Sekil 1. Kariyer lyi Olus Olgeginin Cok Boyutlu Yapisi

[ Kariyer lyi Olug ]
Pozitif Duygusal Kariyer Durumu Kariyer Anlamliligi Durumu Kariyer Af/Sosyal Destek
Durumu
4 N\ istegi
Kendi kendine uyumlu, 6zerk .(;alllsma Isteg] \./e. L
. o - kariyerin anlaml, ilging, Sosyal bir ag veya topluluktan,
kariyer gelisimi ve ilerlemesi ile . . . > -
h . degerli, kiymetli olmasi kendi kendine uyumlu 6zerk
kariyerden elde edilen destek, IR . .
. . ve daha blyuk bir yasam kariyer hedeflerine ulagsma
kaynaklar, beceriler ve deneyim
. amacina katkida konusunda destek olusturma
hakkinda olumlu hedonik A
el bulunmasi hakkinda ve elde etme becerisine iligkin
duygular, strdlrulebilir istihdam . . - i
s S olumlu 6damonik 0z yeterlilik duygusu.
L ve is iradesini mimkun kilar. ) duyeular
N —7 \_ S 7/

Kaynak: Coetzee vd., 2021:2

Kariyer anlamlihigi durumu, kariyerin birey tarafindan ilging, kisisel bir tercih ve anlamli bir deneyim
olarak algilanmasini ifade etmektedir. Birey, kariyerinin degerli oldugunu ve daha buyik bir yasam amacina
katki sagladigini diisinmektedir (Coetzee vd., 2020; Coetzee, 2021a: 40). Kariyer iyi olus Olceginin bu alt
boyutu, bireyin is iradesini ve 6z-uyumlu, 6zerk kariyer motivasyonlarini kolaylastiran psikolojik (6damonik)
kosullarla ilgilidir. Yiksek puanlar, bireyin kariyerini olumlu bir sekilde 6zdeslestirdigini; kariyerinin kisisel bir
secim, anlamli ve degerli oldugunu, daha blyik bir yasam amacina katkisi sagladigini hissettigini
gostermektedir (Coetzee, 2021a). Buna karsin, dustik puanlar, bireyin kendi kendine uyumlu olmayan,
kontrollii motivasyonlar gibi is iradesini zayiflatan unsurlara sahip oldugunu gosterebilmektedir. Bu durumda
birey, kariyerini kisisel olarak anlamli bulmayabilmekte, sikismis hissedebilmekte veya isin anlamli olmadigini
duslinebilmektedir.

Kariyer agi/sosyal destek durumu, bireyin kariyerinde onu destekleyen bir insan agina sahip olmasini
ve kariyer hedeflerine ulasmasinda yardim ve destek icin baskalarina kolayca ulasabilme glivenini yansitan
6damonik bir durumdur. Boyle bir sosyal destek agindan geri bildirim almanin, bireyin kisisel gicli yonleri ve
gelistirilmesi gereken alanlariyla temas halinde olmasina yardimci olduguna glivenmesidir (Coetzee vd., 2020;
Coetzee, 2021a: 40). Bu alt boyuttaki yliksek puanlar, bireyin kariyerinde destekleyici bir insan agina sahip
oldugunu ve baskalarindan yardim almak konusunda kendine glivendigini gostermektedir. Ayrica bireyin, 6z-
uyumlu ve 6zerk kariyer hedeflerine ulasmak icin baskalarina destek ve yardim icin kolayca ulasabilecegi
anlasilmaktadir. Ancak, dusik puanlar, bireyin kariyer destegi icin sosyal aglar olusturma veya baskalariyla
sosyal olarak baglanti kurma konusunda giiven eksikligi yasadigini ve bu durumun kariyer yénetimini olumsuz
etkileyebilecegini gostermektedir (Coetzee vd., 2021: 4).

3. Metodoloji

3.1. Olgege iliskin Bilgiler

Coetzee vd. (2020) kariyer iyi olus Olcegine yonelik 6n g¢alisma gergeklestirmis, ancak
yayimlamamislardir. Bu 6n ¢alismada hazirlanan olgek, (ic boyut ve 14 ifadeden olusan yapisiyla 2021 yilinda
gecerlilik ve glvenirlik calismalari yapilarak literatire kazandirilmistir. Yazarlar daha sonraki arastirmalarinda
bu 6lgegi kullanmis ve kaynak olarak 2021 yilindaki makalelerine atifta bulunmuslardir (Potgieter vd., 2021;
Coetzee, 2021a; 2021b). Bulgular, l¢ boyut ve 14 ifadeden olusan dlgegin iyi uyum iyiligi sergiledigini ve
yiksek ic tutarhlik giivenirligine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Olgek hem bireysel hem de &rgiitsel
baglamlarda bireylerin kariyer iyi olusunu anlamak ve degerlendirmek icin uygulanabilir bir ara¢ olarak éne
¢itkmaktadir.

Coetzee (2021a) bu olgegi, kariyer iyi olusun ¢alisanlarin kariyer cevikligini ne 6lgide 6ngordigiini
degerlendiren bir arastirmada kullanmistir. Arastirmada Gliney Afrika, Bati Avrupa, Dogu Avrupa, Afrika,
Avustralya/Yeni Zelanda ve ABD’den yoneticiler, uzman danismanlar ve personelden olusan bir 6rneklem
grubu incelenmistir. Bulgular, 6lcegin U¢ boyutlu yapisinin bu farkl kiltir ve baglamlarda gecerli oldugunu
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gostermistir. Coetzee vd. (2021), olgegin COVID-19 gibi zorlu kosullarda bir kariyer gelistirme araci olarak
potansiyel faydalarini kesfetmek amaciyla, finans ve insan kaynaklari sektorlerinde faaliyet gOsteren
katilimcilarla dlgegi test etmis ve yapi gecerliligini dogrulamistir. Coetzee’nin (2021b) bir diger ¢calismasinda,
Gliney Afrika, Zimbabve/Nijerya ve Avrupa’dan katilimcilar Gzerinde yapilan arastirmalar sonucunda, dlcegin
¢ boyutlu yapisinin tiim bu baglamlarda desteklendigi ortaya konulmustur.

Kariyer iyi olusun genel yapisi, agiklayici alt dlgcek puanlariyla tamamlanarak toplam bir puan elde
etmek igin kullanilabilir. Ancak, toplam puan, alt boyutlarin puanlariyla birlikte degerlendirilmelidir. Kariyer
iyi olus Olcegi, kariyer iyi olusun farkli yonlerinin kariyer gelistirme amaglariyla degerlendirilmesi ve
karsilastiriimasi gerektiginde oldukca faydali bir ara¢ olarak gériinmektedir. Olgegin kariyer iyi olusun g
boyutunu degerlendiren yapisi, kariyerle ilgili i¢sel, sosyo-duygusal ve psikolojik kosullarin gelistirilmesi igin
her bir boyutun belirli bir deger saglamasina olanak tanimaktadir (Coetzee vd., 2021: 6).

Kariyer iyi olus 6lgegi, kariyer danismanlari tarafindan sikintili danisanlarla kullanilabilecek potansiyel
bir miidahale araci olarak énerilmektedir (Coetzee vd., 2021: 4). Olgek, bireylerin kariyer iyi olusu {ic temel
boyut Gizerinden degerlendirerek, destekleyici bir teshis araci islevi gormektedir. Danisanin dlgekteki puanlari,
kariyer iyi olusu kolaylastiran veya engelleyen faktorleri belirlemede rehberlik etmektedir. Ayrica, 6lgegin,
danisanin kariyer sikintilarini anlamlandirmasina ve bu sikintilarla basa ¢ikmak igin problem ¢ézme ve
Ozyonetim stratejilerini gelistirmesine yardimci olabilecegi vurgulanmaktadir. Kariyer hikayesinin
netlestirilmesine ve danisanin makul bir is ve anlamli istihdam icin gerekli becerileri gelistirmesine destek
olmasi, olgegin anlati odakli kariyer terapisi slirecine entegre edilmesi mimkiindiir. Bu siirecin, danisanin
zorluklarla yuzlesmede 6zerklik duygusunu geri kazanmasina yardimci olabilecegi belirtilmektedir (Coetzee
vd., 2021: 4).

3.2. Olgegin Tiirkgeye Uyarlanmasi Siireci

Olgeklerin Tiirkge uyarlamasi, Brislin vd.nin (1973: 57-58) gelistirdigi bes asamali ydntem
dogrultusunda gergeklestirilmistir. ilk olarak, dlcek maddeleri Tiirkgeye cevrilmis ve ardindan bu maddeler
degerlendirilmistir. Daha sonra Tirkgeye cevrilen maddeler, geri ¢eviri yontemi (back translation) ile tekrar
ingilizceye cevrilmis ve 6zgiin formdaki ifadelerle karsilastirilmistir. Son asamada ise ydnetim ve organizasyon
bilim dalinda gérev yapmakta olan ve iyi diizeyde ingilizce bilen {i¢ 6gretim Uyesinin uzman goriisiine
basvurularak hem dilbilimsel hem kapsam hem de kiiltlirel agidan Tirkiye baglamina uygunlugu
degerlendirilmistir. Uzman gérisleri sonrasinda dlgegin Tirkce formunun son hali verilmistir. Olgegin Tiirkce
formu Ek-1’'de sunulmustur.

Olgegin orijinalinde 7’li Likert (Kesinlikle Katilmiyorum- Kesinlikle Katiliyorum) kullaniimistir.
Tirkiye’deki anket arastirmalarinda, cevaplayicilarin 7’li Likert ifadelerinin araliklarinin birbirine ¢ok yakin
oldugunu diisiind(igii ve adlandirilmasinda sorun yasandigi bilinmektedir (Bardakgi, 2009: 12-13). Bu nedenle,
kafa karigikligini en aza indirmek ve ifadelere daha kolay yanit verilebilmesini saglamak amaciyla (Baran, 2020:
115) olgegin 5'li Likert ifadeleriyle (Kesinlikle Katilmiyorum- Kesinlikle Katiliyorum) puanlanmasi da test
edilmistir. Arastirma kapsaminda Etik Kurul Onayinin ardindan, Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Yonetim
ve Organizasyon Tezsiz Yiksek Lisans programinda yer alan 30 6gretmen ile 15+15, iki grup halinde 6n test
yapilarak hem ifadelerin anlasilabilirligi test edilmis hem de 7'li ve 5’li Likert ifadelerinin kullanimi
degerlendirilmistir. Katihmcilarin geribildirimleri dogrultusunda 5’li Likert kullanilmasina karar verilmistir.

3.3. Evren ve Orneklem

Calismanin evreni, Adana ve Osmaniye illerinde kamu okullarinda goérev yapmakta olan
dgretmenlerden olusmaktadir. Orneklemini ise bu illerdeki kamu okullarinda ¢alisan ve ankete katilmayi
kabul eden 6gretmenler olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmis olup, veriler ¢evrimigi
anket formunun sosyal medya araclari ile paylasiimasi yoluyla 15.01.2024-07.03.2024 tarihleri arasinda
toplanmistir. Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’ndan etik kurul onayi
(Karar Tarih ve Sayisi: 21.12.2023- 2023/15/11) alinmustur.
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Osmaniye ve Adana illerinde galisan 6gretmen sayisinin 2022-2023 egitim ve 6gretim yili itibariyle
54.302 oldugu gortlmektedir (Milli Egitim Bakanhgi, 2023). Minimum o6rneklem blyUkligi %95 gliven
seviyesi ve %5 6rnekleme hatasi ile hesaplanmis olup, n=381 sonucuna ulasilmistir (Yazicioglu ve Erdogan,
2014: 86-87). Veri toplama sireci sonunda anket katilimci sayisi toplam 685’tir. Ancak 219 anket 6rneklem
ozelliklerini tasimadigl icin (arastirmaya Adana ve Osmaniye illeri disindan katilan 147, kamu kurumunda
O0gretmen olmayan 25, 6zel sektor calisani 47 katilimci) sebebiyle veri setine dahil edilmemistir. Veriler
incelenmis ve “unengaged responses” yani bir katihmcinin her ifade icin ayni diizeyde goris beyan etmesi
sorununu 6nlemek amaciyla standart sapmasi “0” olan 51 anket veri setinden ¢ikarilmistir. Analizler, geriye
kalan 415 gecerli anketle yapilmistir. Arastirmanin calisma evrenini temsil edebilecek minimum sayinin
(n=381) Uzerindedir. Ayrica, aciklayici faktor analizi icin gerekli 6rneklem biyiklGgliniin hesaplanmasinda,
Olcekteki ifade sayisinin en az 5 kati kadar 6rneklem olmasi 6nerilmekle birlikte (Tavsancil ve Keser, 2002),
analiz edilen 6rneklem sayisinin, ifade sayisinin yaklasik 30 kati biyikliginde oldugu (415/14=29,64)
gorulmektedir (Hair vd., 2019: 100). Katihmcilarin demografik 6zellikleri Tablo 1'de gorilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Sikhik Yiizde | Medeni Hal Sikhik | Yiizde | Gorev Yeri Sikhik Yiizde
Kadin 265 63,9 Evli 337 81,2 Adana 95 22,89
Erkek 150 36,1 Bekar 78 18,8 Osmaniye 320 77,11
Toplam 415 100 Toplam 415 100 Toplam 415 100
Yas Sikhik | Yiizde T?pla'm Galisma Sikhik | Yiizde Yonetici (ilarza'k Sikhik Yizde
Siresi ¢alisma siiresi

zﬁlyas ve 52 12,6 | 5yil ve daha az 49 | 11,8 | lyldanaz 22 >3
31-35 94 22,7 6-10 yil 75 18,1 1-3yil 52 12,5
36-40 86 20,7 11-15yil 86 20,7 4-6 yil 30 7,2
41-45 101 24,3 16-20 yil 93 22,4 7-9 yil 22 5,3
46-50 41 9,9 21-25 yil 62 14,9 10 yil ve Gzeri 23 5,5
>1ve 41 9,9 | 26yilve izeri S0 | 120 | Idari/Yoneticilik | 00 | g gy
Uzeri Gorevi Yok

Toplam 415 100 Toplam 415 100 Toplam 415 100

3.4. Veri Toplama Araglari

Kariyer iyi olus 6lgegi ve kisisel bilgi formu arastirmanin veri toplama araglaridir. Kariyer iyi olus 6lcegi
Coetzee vd. (2021) tarafindan gelistirilmistir. Olcek, pozitif duygusal kariyer durumu (alti ifade), kariyer
anlamlihk durumu (dort ifade) ve kariyer agi/sosyal destek durumu (dort ifade) olmak tizere (¢ alt boyutlu 14
ifadeden olusan bir yapidadir. Cevaplar 5’li Likert 6lcegi (Kesinlikle Katilmiyorum-Kesinlikle Katiliyorum)
kullanilarak puanlanmistir. Ek olarak, katihmcilari tanitan cinsiyet, yas, medeni durum, meslek, ¢alsilan
kurumun tiirQ, toplam gorev siiresi, idari gérev olup olmadigi ve galisilan ile iliskin sorularin yer aldig kisisel
bilgi formu kullaniimistir. Olgegin orijinal makaledeki dogrulayici faktér analizi sonuglarn x?/df=2,65;
RMSEA=0,09; SRMR=0,05; CFl =0,96’dir. Ol¢egin orijinal Cronbach alfa degerleri ise pozitif duygusal kariyer
durumu 0,91; kariyer anlamlilik durumu 0,86; kariyer agi/sosyal destek durumu 0,89 ve kariyer iyi olus
Olgeginin (genel) ise 0,94'tlr.

3.5. istatistiksel Yontem

Kariyer iyi olus 6lceginin gecerliliginin test edilmesi icin agiklayici faktor analizi (AFA), dogrulayici faktor
analizi (DFA) ve 6l¢iim degismezligi analizleri gergeklestirilmis, glvenirliginin test edilmesi igin ise Cronbach
alfa guvenirlik kat sayisi hesaplanmistir. Bir 6lcim aracinin farkh bir kiltiirde 6lgmeye calistigl yapidan
uzaklasabilecegi bilinmektedir. Bu nedenle genellikle 6lcek gelistirme silireclerinde uygulanmasi gereken
AFA’nin 6lgek uyarlama calismalari icin faydal oldugu disliniilmektedir (Marsella vd., 2000: 44). Bu sebeple
oncelikle AFA’dan yararlanilmis, ardindan gecerlilik ve givenirlik analizleri ile 6lcegin gecerliligi ve glivenirligi
test edilmistir. Daha sonra, DFA 6lcek yapisi, ayrisma, birlesme ve yakinsak gecerligi test edilmistir. Son olarak,
kariyer iyi olus 6lceginin ¢ boyutlu yapisinin 6l¢cim degismezligini test etmek amaciyla cinsiyete gore
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degismezlik agisindan ¢oklu grup dogrulayici faktér analizinden (CGDFA) faydalaniimistir. Tim analizler, SPSS
21 ve AMOS 21 paket programlari ile gerceklestirilmistir.

4. Bulgular

4.2. Aciklayici Faktér Analizi

Aciklayici faktor analizinde, maximum likelihood metodu ve Equamax dondirme yonteminden
yararlaniimistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem uygunlugu ve Bartlett'in kiiresellik testleri kullaniimistir.
KMO testinin genel olarak 0,50 veya lizeri bir deger almasi beklenmektedir (Kalayci, 2010: 322). Olgegin KMO
testi sonucu 0,923>0,50'dir. Bartlett'in kiresellik testinin de anlamli oldugu (x?>=3642,410; p<0,01)
gorlilmektedir. Ayrica agiklayici faktor analizinin gergeklestirilmesi icin gereken 6rneklem biyukligiu de
saglanmaktadir (Tavsancil ve Keser, 2002).

AFA bulgulari, kariyer iyi olus dlceginin Turkgeye uyarlanmis formunun, 6zgiin formuna uyumlu sekilde,
pozitif duygusal kariyer durumu (alti ifade), kariyer anlamlilik durumu (dért ifade) ve kariyer agi/sosyal destek
durumu (dort ifade) olmak tzere (g faktorll bir yapiya sahip oldugunu géstermektedir. Analiz sonucunda, en
duslik faktor yukd 0,579 olup, ayni anda birden fazla faktérde yer alan bir ifade bulunmamaktadir. Toplam
aciklanan varyans ise %67,936’dir. Elde edilen bulgular Tablo 2’de detayli olarak sunulmustur.

Tablo 2. Kariyer iyi Olus Olceginin Aciklayici Faktdr Analizi Sonuclari

) ) DE:;Tsfal Kariyer Agla/"slcy)i;a Aciklanan
Olgek Ifadeleri > Anlamlilik Varyans
Kariyer | Destek
Durumu (%)
Durumu Durumu
1.Kariyer hedeflerimi gerceklestirmede desteklendigimi 0,618
hissediyorum.
2.Kariyer hedeflerimi basarmak icin gerekli kaynaklara 0,683
sahibim.
3.Kariyerimdeki ilerleme ve gelismeden memnunum. 0,771
4.Kariyerimle ilgili olumlu hissediyorum. 0,744 25,543
5.Kariyer hedeflerime dogru dizenli olarak ilerleme 0,780
kaydettigimi hissediyorum.
6.Kariyerim yeni is bulmam icin ihtiyag duydugum 0,581
becerileri ve deneyimi bana sagliyor.
7.Kariyerim ilgingtir ve beni heyecanlandiriyor. 0,611
8.Kariyerimde yaptiklarimin degerli ve anlaml oldugunu 0,765
hi§sediyorum. 18321
9.lsim ve kariyerim daha biyik bir yasam amacina katki 0,774 !
sagliyor.
10.Kariyerim kisisel tercihlerimin bir sonucudur. 0,579
11.Ihtiya¢ duydugumda digerlerinden destek aldigim bir 0,788
aga sahibim.
12.Kariyer hedeflerimi gergeklestirmem igin diger 0,776
insanlara ulagsmak kolaydir. 24,072
13.Kariyerimde beni destekleyen bir insan agina sahibim. 0,845
14 Kisisel gliclerimle ilgili geri bildirim alabildigim bir 0,803
topluluga/aga sahibim.

Verilerin normallik bakimindan incelenmesi icin carpiklik ve basiklik degerlerinden faydalanilimistir.
Kariyer iyi olus Olceginin hem ifade hem de boyut diizeyinde carpiklik ve basiklik degerlerin +2 araligindadir
ve verilerin normal dagildigi kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2020: 115). ilgili degerler Tablo 3’te yer
almaktadir.
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Tablo 3. Tanimlayici istatistikler ve Cronbach Alfa Degerleri

Blek iigili Madde

Boyutlar : . Silindiginde Ort. Std. Sapma Carpiklik Basikhk

Ifadeleri . .

Cronbach Alfa Degeri
= o KR1 0,875 3,414 1,1107 -0,405 -0,718
?ﬂ g KR2 0,874 3,559 1,0076 -0,639 -0,255
§ a KR3 0,849 3,405 1,0262 -0,375 -0,665
s q;{ KR4 0,849 3,607 1,0414 -0,616 -0,303
'g 5 KR5S 0,852 3,441 1,0521 -0,356 -0,666
o ¥ KR6 0,885 3,434 1,0308 -0,400 -0,635
o KR7 0,705 3,373 1,0252 -0,284 -0,738
q;{% g KR8 0,657 3,969 0,9436 -0,995 0,761
5 © 5 KR9 0,689 3,822 0,9413 -0,825 0,460
> E e KR10 0,771 4,048 0,9049 -1,235 1,626
_ KR11 0,901 3,675 0,9694 -0,653 -0,207
5 % % g KR12 0,886 3,602 0,9369 -0,636 -0,174
£a %2 KRi3 0,866 3,533 1,0254 -0,588 -0,417
X¥o@0o A4 KR14 0,875 3,446 1,0221 -0,460 -0,634

i¢ tutarhlik 6lciimiinde, dlcegin lic boyutu ve geneliicin Cronbach alfa degerleri hesaplanmistir. Olgegin
gerek boyutlari gerekse de geneli i¢cin Cronbach alfa degerlerinin 0,764 ile 0,925 arasinda oldugu
gorilmektedir. Alanyazinda Cronbach alfa degerinin 0,70'in Gzerinde olmasi, Olcegin yilksek dizeyde
givenilir oldugunu ifade etmektedir (Hair vd., 2019: 122). Olcekten cikarildiginda boyutlarin giivenirligini
artiran ifade bulunmamaktadir. Analiz sonucunda 6lcek yliksek diizeyde glvenilir olarak kabul edilmektedir.
Hesaplanan Cronbach alfa degerleri Tablo 3 ve Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Tanimlayici istatistikler ve Cronbach Alfa Degerleri

;f:;:sel Crt;-{\l?aach Ort. S::a:.\a Carpiklik Basikhk
Pozitif Duygusal Kariyer Durumu| 6 0,884 3,4767 0,83212 -0,423 -0,260
Kariyer Anlamhilik Durumu 4 0,764 3,8030 0,73035 -0,590 0,358
gﬂ:’:;ruAg'/ Sosyal Destek 4 0,909 3,5639 | 0,87685 0,514 0,361
Kariyer iyi Olus Olgegi 14 0,925 3,5948 0,71504 -0,473 -0,109

4.3. Dogrulayici Faktér Analizi

Dogrulayici faktor analizi (DFA) 6lcegin ayrisma ve birlesme gecerliginin test edilmesi amaciyla
kullanilmistir. DFA icin gereken orneklem biylklGginin hesaplanmasinda farkl olgltler kullaniimaktadir.
DFA’da, 6rneklem buyikliginin (N) tahmin edilen parametre (q) degerlerine oraninin (N:q) 10:1 ile 20:1
araliginda olmasi tavsiye edilmektedir (Hair vd., 2019: 280; Kline, 2011: 12). Arastirmanin &6rneklem
blylkliginin 415, toplam ifade sayisinin (tahmin edilen parametre sayisi) ise 14 oldugu gbz onilinde
bulunduruldugunda, s6z konusu oranin 415/14=29,6 oldugu hesaplanmis ve gereken kriterin saglandigi kabul
edilmistir.
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Sekil 2. Kariyer iyi Olus Olgeginin Tek Boyutlu ve Ug¢ Boyutlu Dogrulayici Faktdr Analizleri
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DFA’da oncelikle modelin uyum iyiligi degerleri incelenmistir (Tablo 5). Uyum iyiliginin
degerlendirilmesinde Hu ve Bentler’in (1999) ikili 6lciim sunumundan faydalaniimistir. Buna gore TLI, BL89,
RNI, CFl veya Gamma Hat élgiitlerinden biri ile SRMR ve RMSEA &lciitlerinin sunumu gerekmektedir. Olgim
model iyiliginin degerlendirilmesinde Meydan ve Sesen (2011: 37) referans alinmistir. DFA bulgularina gore
tek boyutlu modelin gerek uyum iyiligi degerleri gerekse faktor yikleri bakimindan kabul edilebilir olmadigi
anlasiimaktadir (Sekil 2 ve Tablo 5).

Tablo 5. Olciim Modeli Uyum lyiligi Sonuclari

Model Uyum T

ook 2 CMIN/df P Degeri IFI CFI RMSEA SRMR

Tek Boyutlu Model | 11,540 0,000 0,778 0,778 0,160 0,0770
Birinci duzey (Ug 3,644 0,000 0,947 0,946 0,080 0,0583
Boyutlu Model)

iyi Uyum Degerleri <3 Anlamli Olmasi 0,95< 0,97 < <0,05 0,00 < SRMR <0,05
Kabul Edilebilir <4-5 ; 0,94-090 | 0,95< | 0,06-0,08 | 0,05<SRMR <0,10
Uyum Degerleri

(*) Ki-karenin Serbestlik Derecesine Orani (CMIN/df), Artirmali Uyum indeksi (IFl), Karsilastirmali Uyum indeksi
(CFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki (RMSEA), Standardize Edilmis Kalintilarin Karekoki (SRMR)

Olgegin li¢c boyutlu yapisi incelendiginde, modelin kabul edilebilir ve iyi uyum degerlerinde oldugu
gorilmektedir. Olcegin birlesme gegerliginin degerlendirilmesi icin faktor yiikleri, ortalama agiklanan varyans
(AVE) ve bilesik glvenirlik katsayisi (CR) degerleri hesaplanmistir. Ayrica DFA sonucu elde edilen faktor yik
degerleri incelenmistir. ifadelerin faktér yiik degerlerinin en az 0,5 ve lizeri olmasi gerekmekte, ancak 0,7 ve
tizeri olmasi 6nerilmektedir (Hair vd., 2019: 676). Ug boyutlu yapinin faktér yiikleri 0,537 ve iizeri degerlerde
olup, bu kosulu saglamaktadir (Tablo 6). AVE degerinin 0,50’den, CR degerinin ise 0,70’den yiiksek olmasi
beklenmektedir (Hair vd., 2019: 676). DFA sonucunda, li¢ boyutun da CR degeri 0,70’den blylktlr, pozitif
duygusal kariyer durumu ve kariyer agi/sosyal destek durumu boyutlarinda AVE degerleri 0,50’den buyuktr.
Ancak, kariyer anlamlilik durumu boyutunda AVE degerinin 0,50’ye yakin oldugu goriilmektedir (Stanimir,
2020: 353). AVE degerinin 0,50' den kiiclk oldugu durumda genel indekslerin kontrol edilmesi 6nerilmektedir
(Fornell ve Larcker, 1981, 48). Huang vd. (2013: 219), bilesik glivenirligin (CR) 0,60'dan yilksek oldugu
durumda, AVE degerinin 0,40 olarak kabul edilebilecegini, yapinin yakinsak gegerliliginin hala yeterli
oldugunu ifade etmistir. Bu dogrultuda dlcegin ve alt boyutlarin birlesik gegerliligi ve yakinsak gecerliligi
sagladigi kabul edilmektedir.
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Tablo 6. DFA Analizi Faktor Ylkleri ve Korelasyon Analizi

Olgek Faktor Korelasyon HTMT Orani

Boyutlar ifadeleri | Yiikleri CR | AVE | VAVE 1 2 3 1 3 3
- KR1 0,619

=]
3 E KR2 | 0,602
> 2
55 KR3 0,881
aa 0,88 | 0,57 | 0,75 1 1
5 KR4 0,898
N>
E s KR5 0,866

KR6 0,580

N KR7 0,712
g=32 KRS 0,760
= % %k
§ E 2 KRO 0691 | 077 | 046 | 0,68 | 0,658 1 0,798 1
n B KR10 0,537

_ KR11 0,773
g 2% 2 2 0,820
£84%5 091 | 0,72 | 0,85 | 0,662** | 0,587** | 1 | 0,737 | 0,707 | 1
x> g 5| KR13 0,900
. a
o0 g KR14 0,888

**p<0,001

Ayrisma gegerliginin testi amaciyla iki ydntemden yararlanilmistir. ilk olarak iki gizil degisken arasindaki
korelasyon (r), AVE degerlerinin karekokii alinarak elde edilen degerler ile kiyaslanmustir. iki gizil degisken
arasindaki korelasyon degerinin, AVE degerinin karekokinden ki¢lik olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2019:
677). Pozitif duygusal kariyer durumu ve kariyer anlamhlik durumu gizil degiskenleri arasindaki korelasyon
0,658 seviyesindeyken, AVE degerinin karekoki pozitif duygusal kariyer durumu icin 0,75>0,658 ve kariyer
anlamlihk durumu icin 0,68>0,658 olarak belirlenmistir. Pozitif duygusal kariyer durumu ve kariyer agi/sosyal
destek durumu gizil degiskenleri arasindaki korelasyon 0,662 seviyesindeyken, AVE degerinin karekoki pozitif
duygusal kariyer durumu icin 0,75>0,662 ve kariyer agi/sosyal destek durumu igin 0,85>0,662 olarak
hesaplanmistir. Kariyer anlamlilik durumu ve kariyer agi/sosyal destek durumu gizil degiskenleri arasindaki
korelasyon 0,587 seviyesindeyken, AVE degerinin karekdkl kariyer anlamhlik durumu igin 0,68>0,587 ve
kariyer agi/sosyal destek durumu icin 0,85>0,587 olarak hesaplanmistir. Olcegin i boyutlu yapisinda ayrisma
gegerliliginin saglandig1 gorilmistir.

ikinci ydntem ise heterotrait-monotrait (HTMT) oranidir. Heterotrait-monotrait (HTMT) orani, ayrisma
gegerliliginin Olcilmesinde hem kovaryans hem de varyans temelli olup, yapisal esitlik modelinde
kullanilabilecegi ifade edilmektedir (Henseler vd., 2015; Voorhees vd., 2016). HTMT oraninin yliksek olmasi,
ayrisma gegerliliginde bir sorun oldugunu ifade etmektedir. Esik degerin belirlenmesinde farkli gorisler
bulunmakla birlikte 0,90 veya 0,85’ in esik deger olarak alinmasi 6nerilmektedir (Hair vd., 2019: 776; Henseler
vd., 2015: 121). Kariyer iyi olus 6lgeginin g faktorll yapisinin HTMT orani hesaplanmis olup 0,85’in altinda
bulunmustur; bu da esik degere uydugunu ve ayrisma gecerliligini sagladigini gostermektedir (Tablo 6).
Bulgular dogrultusunda 14 ifade ve lg¢ boyuttan olusan kariyer iyi olus Olgeginin Tirk¢e formunun gerek
birlesme gerekse de ayrisma gecerligi desteklenmistir.

4.4. Olgiim Degismezligi

Dogrulayici faktor analizi ile dogrulanan kariyer iyi olus olgeginin (ic boyutlu yapisi, 6lglim
degismezligini test etmek amaciyla cinsiyete gore degismezlik agisindan ¢oklu grup dogrulayici faktoér analizi
(CGDFA) ile de test edilmistir. “Olcme esdegerligi” (measurement equivalence) olarak da adlandirilan (Leitgéb
vd., 2023: 3) o6l¢lim degismezligi (measurement invariance); farkli gézlem ve g¢alisma kosullari altinda bir
olguya iliskin olarak yapilan él¢limlerin, o olgunun ayni 6zelligini 6l¢lip 6l¢medigini test etmektedir (Horn ve
McArdle, 1992: 117). Olgiim degismezliginin saglanmadigi durumlarda, 6lciim sonuclarinin ampirik degeri
tartismali hale gelebilmektedir (Schlidgel ve Sarstedt, 2016). Ol¢iim degismezligi saglanmamis ise farkli
gruplara ait katilimcilardan elde edilen farkhlasan olglimlerin sebebi, istatistiki farkliliklarin disinda
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katilimcilarin, 6lcimi yapilan olguyu farkli sekilde anlamlandirmalariyla (interpretation) ilgili olabilir. Bunun
sonucunda, kullanilan 6lcek nedeniyle 6lciim hatasi ortaya ¢ikabilir (Holden vd., 2020). Kariyer iyi olus
Olgeginin kullaniminda, bu tip bir hata ile karsilasiimamasi icin 6l¢im degismezligi test edilmistir.

Olgiim degismezligi, bir 6lcegi maddeler ve faktérler arasindaki iliskiyi sekilsel (bicimsel) degismezlik
(configural invariance), metrik degismezlik (metric invariance), skalar degismezlik (scalar invariance) ve kati
degismezlik (strict invariance) olmak tizere dort adimda test etmektedir. Bu adimlar hiyerarsik olup, ilk adimi
sekilsel (bicimsel) degismezliktir. Oncelikle 6rneklem kadin ve erkek olarak iki gruba ayrildiktan sonra hicbir
kisitlama olmadan 6lcek yapisi test edilmekte, adimlar ilerledikce modelde kisitlamalar artirilarak 6lcek yapisi
test edilmektedir. Metrik degismezlik modelinde tim gruplar igin faktor yikleri esitlenmektedir. Skalar
degismezlik modelinde hem faktor yikleri hem de esitlik sabitleri kisitlanirken, kati dedismezlik (hata
degismezlik) modelinde hata varyans-kovaryanslari da kisitlanmaktadir. Olgiim degismezligi hiyerarsik
asamalardan olusmaktadir ve bir degismezlik asamasinin saglanmadigl durumda, sonraki asamalara gegis
mimkin degildir (Leitgdb vd., 2023: 5-6; Meredith ve Teresi, 2006: 71).

Kariyer iyi olus 6lgeginin cinsiyetler arasindaki 6l¢lim degismezligi, CGDFA kullanilarak test edilmis (Wu
vd., 2007) ve ilk olarak sekilsel (bicimsel) degismezlik (configural invariance) testi kullaniimistir. Sekilsel
(bicimsel) degismezlik farkli gruplara ait katiimcilarin yapilari ayni sekilde kavramsallastirdigi anlamina
gelmektedir (Riordan ve Vandenberg, 1994: 653). ilk asama olmasi sebebiyle baslangic modelidir ve sonraki
asamalardaki modellere gecis icin bu asamada 6lgegin, gruplarda ayni faktor sayisi ve yapisina sahip olmasi
beklenmektedir (Meredith, 1993: 540). Bu yizden kadin ve erkek gruplar olusturularak model, gruplar
arasinda higbir kisitlama olmadan CGDFA ile test edilmistir. Kliclik 6rneklemlerde ortaya ¢ikabilecek uyumun,
oldugundan disiik tahmin edilmesinin 6nlenmesi amaciyla TLI ve CFl degerlerine odaklaniimistir. Sekilsel
(bicimsel) degismezlik literatiirde onerildigi gibi uyum indekslerinden (CFI>0,90, TLI>0,90, RMSEA<0,10)
yararlanilarak genel model uyumu ile incelenmistir (Cheung ve Rensvold, 2002: 235; Du ve Tang, 2005: 288).
Tablo 7'de gosterildigi gibi, sekilsel degismezlik testinde uyum iyiligi sonuclari (x2=395,535 df=146
x2/df=2,709 CFI=0,932 RMSEA=0,064) kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerine sahip olup model, cinsiyet
gruplari arasinda benzerdir ve sekilsel (bicimsel) degismezlik sarti saglanmaktadir. Bulgular, 6lgegin sekilsel
degismezlik sartini destekledigi i¢in sonraki asama olan metrik degismezligi gerceklestirilmistir.

ikinci olarak, metrik degismezlik testi gerceklestirilmistir. Metrik degismezlik, gruplar arasindaki faktér
yukleri araciligiyla yapinin temel “anlaminin denkligini” sorgulamakta, gruplar arasinda ayni seyi 6lglip
Olgmedigini test etmektedir. Bu c¢oklu grup analiziyle her grubun faktor yiikleri esit olacak sekilde
sinirlanmaktadir (Collier, 2020: 96). Metrik degismeazlik, ki-kare degisimi ve uyum indekslerinin degisimi (ACFI,
ATLI) kullanilarak incelenmektedir. Modeller arasi uyum indekslerinin degisimi 0,01’den kiglik veya esit ise
bu durum modeller arasinda fark olmadigi; 0,01 ile 0,02 arasinda ise modeller arasinda stiphe uyandiracak
farklihklar olabilecegi ve 0,02'den biyikse modeller arasinda kesinlikle fark oldugu anlamina gelmektedir.
RMSA ve TLl icinse bir karsilastirma kriteri belirlenmemistir (Cheung ve Rensvold, 2002: 250-251; Vandenberg
ve Lance, 2000: 46).

Tablo 7. Cinsiyete Gore Olgiim Degismezligi Sonuclari

nln(::él B2 | adf| A;2) ACFI | Sonug
M1.Sekilsel| 395,535| 146 | 0,932] 0,915| 0,064 |0,0581] - - - ; ;
M2.Metrik | 405,293| 157| 0,932] 0,921 0,062 |0,0607] M1 | 9,758 | 11 | 0,552| 0,000 Kabul
M3.Skalar | 426,682 171] 0,930] 0,926 0,060 |0,0609] M2 | 21,389 | 14 | 0,092 0,002 Kabul
Ma.Kati | 442,332] 185] 0,930] 0,931 0,058 |0,0645] M3 | 1565 | 14 | 0,335/ 0,000 Kabul

N=415 ngadin=265  Ngrkek=150

Model X2 df | CFI TL RMSEA| SRMR

Tablo 7’de sunulan cinsiyete goére metrik degismezlik modelinin sonuclari (x2=405,297 df=157
x2/df=2,581 CFI=0,932, RMSEA=0,062) kabul edilebilir uyum iyiligine sahiptir. Kisitlanmamis sekilsel uyum
iyiligi degerleri ile kisitlanmis metrik degismezlik modeli uyum iyiligi degerleri arasindaki farklar incelenmistir.
Ki-kare degisiminin anlaml olmamasi gerekmektedir (Collier, 2020: 97) ve bu sart (Ax2=9,758 Adf=11
p=0,552>0,05) saglanmaktadir. Ayrica uyum indekslerindeki degisiklikler incelendiginde (ATLI=0,07

80 Business and Economics Research Journal, 16(1):69-86, 2025



M. D. Yesiltas

ACFI=0,00), kisitlanmamis ve kisitlanmis CGDFA arasindaki farklarin anlaml olmadigi gérilmustir. Boylece
kariyer iyi olus oOlceginin metrik degismezligi bakimindan cinsiyete gore farkhlik géstermedigi ve gruplarin
faktor yiklerinin benzer sekilde oldugu belirlenmistir.

Uglincli olarak, skalar (giiclii) degismezlik modeli incelenmistir. Bu asamada kesme noktalarina
(intercepts) gruplar arasinda esit olma kisitlamasi getirilmistir. Uyum indeksleri sonuglari (x2=426,682 df=171
x2/df=2,495 CFI=0,930 RMSEA=0,060) incelendiginde, model uyum iyiliginin saglandigi gérilmektedir. Skalar
(gtgll) degismezlikte; skalar modelin uyum iyiligi degerleri ile metrik modelin uyum iyiligi degerleri ile
karsilastirildiginda, ki-kare degisiminin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu goriilmektedir (Ax2=21,389 Adf=14
p=0,092> 0,05). Model uyumunun (ACFI<0,01) yiiksek oranda bozulmadigi durumda, skalar (glicli)
degismezligin veriler tarafindan desteklendigi kabul edilmektedir (Leitgdb, 2023: 5). Bulgular, skalar (glicli)
degismezligin, olgegin ve alt boyutlarinin gruplar arasinda ayni operasyonel tanima sahip oldugunu
gostermektedir (Cheung ve Rensvold, 2002: 238).

Skalar (gliclii) degismezlik desteklendiginde, 6l¢iim degismezligini olusturmanin son adimi, kati (strict)
degismezligin test edilmesidir. Kati degismezlik hata varyanslarinin esitligini ifade etmekte olup “artik
(residuals) degismezlik” olarak da adlandirilmaktadir. Kati (strict) degismezlik modelinde, gruplar arasinda
faktor yiklerinin, kesme noktalarinin (intercepts) ve hata varyanslarinin da esitligi sinirlandiriimistir. Kati
degismezlik modelinin uyum indeksleri sonuglari (x2=442,332 df=185 x2/df=2,391 CFI=0,930 RMSEA=0,058)
incelendiginde model iyiliginin saglandigi gorilmektedir. Kati modelin uyum iyiligi, skalar modelin uyum iyiligi
ile karsilastirildiginda Ki-kare degisiminin istatistiksel olarak anlamsiz (Ax2=15,650 Adf=14, p=0,335> 0,05),
model uyumunun degismedigi (ACFI=0,000<0,01) gbzlenmektedir. Bu nedenle, kariyer iyi olus 6l¢egi icin kati
degismezlik desteklenmektedir.

Sonug olarak, kariyer iyi olus 6lgeginin Tiirkge formunun cinsiyete gore sekilsel, metrik, skalar ve kati
degismezlik ozelliklerine sahip oldugu, yani tam 6lgme degismezliginin sagladigl tespit edilmistir (Bayram,
2018: 11; Putnick ve Bornstein, 2016: 76). Bu bulgular, 6lcegin gecerli ve glvenilir bir ara¢ oldugunu
gostermektedir.

5. Sonug ve Oneriler

Bu ¢alismada, kariyer iyi olus 6lgeginin Tiirkiye baglaminda ¢alisan uygulayicilar ve arastirmacilar igin
guvenilir ve gecerli bir arag¢ olup olmadigini test etmek amaglanmistir. Kariyer iyi olus 6lgeginin Tirkceye
uyarlanmasinin ardindan veriler toplanmis ve analiz asamasina gegilmistir. Olcegin gegerlilik ve giivenirliginin
test edilmesi icin dncelikle AFA kullanilmistir. AFA sonucunda, diisiik faktor yiikiine sahip, ayni anda birden
fazla faktorde ylklenen veya o6lgekten cikarildiginda giivenirligi artiran ifade tespit edilmemistir. Hem alt
boyutlarin hem de 6lgegin genelinin igsel tutarhhiginin kabul edilebilir seviyenin Ustiinde oldugu belirlenmistir.
AFA’nin ardindan DFA gercgeklestirilmistir. DFA sonuglari, kariyer iyi olus 6lgeginin t¢ boyutlu yapi modelinin
kabul edilebilir ve iyi uyum degerlerine uygun oldugunu gdstermistir. Olgegin ic boyutlu yapisinin hem
birlesme hem de ayrisma gecerliginin desteklendigi tespit edilmistir. Son olarak, kariyer iyi olus 6lceginin
CGDFA ile analiz edilen cinsiyete gore 6lglim degismezligi testleri gerceklestirilmistir. Bu analiz sonuglarina
gore, kariyer iyi olus 6lceginin sekilsel (bicimsel), metrik, skalar ve kati degismezlik 6zelliklerine sahip oldugu
gorilmistir. Olgegin iceriginin kadin ve erkek katilimcilar tarafindan benzer sekilde anlamlandirildig), cinsiyet
gruplari arasinda faktor yikleri ve madde kesisimleri agisindan benzerlik oldugu, dolayisiyla tam 6lgme
degismezliginin saglandigi tespit edilmistir. Sonug olarak, kariyer iyi olus 6lgeginin Tlrkc¢e formunun gecerli,
glvenilir ve Tirkiye baglaminda uygulanabilir bir ara¢ oldugu gérilmuastir.

Bu calisma, kariyer iyi olus 6lceginin ¢cok boyutlu yapisini Tiirkiye baglaminda dogrulayarak 6lgegin iyi
psikometrik 6zelliklere sahip, gecerli ve givenilir bir 6lgek oldugunu ortaya koymustur. Olgek, hem
arastirmacilar hem de kariyer danismanlari ve insan kaynaklari uzamanlar gibi uygulayicilar tarafindan
kullanilmaya uygundur. Kariyer iyi olus 6lgeginin bireysel ve orglitsel diizeyde kullanimi, kariyer iyi olusu
anlamaya ve gelistirmeye yonelik arastirmalara katki saglayabilir. Kariyer iyi olus, bireylerin zorlu kosullar
altinda dahi anlamli bir yasam kariyeri yaratmak icin gerekli olan beceri ve inancglarini destekleyen
surdirilebilir psikolojik iyi olusun bilissel-duygusal bir durumunu ifade etmektedir (Coetzee, 2019b: 142).
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Olgek, bu agidan bireylerin iyi olusunu artirma ve zorluklarla basa ¢ikma stratejilerini gelistirme potansiyeline
sahiptir. Hem kigik hem de bliyik insan gruplarina kolayca uygulanabilir olmasi, 6lcegi kariyer danismanlari
ve kariyer sikintilariyla basa ¢ikmaya calisanlar icin yararh bir arag haline getirmektedir.

Kariyer iyi olus Olcegi, maliyet ve zaman sinirhliklari sebebiyle Tirk toplumu baglaminda, devlet
okullarinda calisan 6gretmenlerden cevrimici araclar kullanilarak toplanan verilerle test edilmistir. Calisma,
kesitsel bir arastirma olup, bulgular bu kesiti yansitmaktadir. Calisma 6rnekleminin kolayda 6rnekleme
yontemi ile olusturulmus ve anketin sosyal medya araglari ile dagitiimis olmasi sonuglarin genellenebilirligini
sinirlayan unsurlardir. Gelecekte, kariyer iyi olus dlcegi uzun dénemli arastirmalarla test edilebilir. Ozel sektor
calisanlari, farkli bir meslek grubu, cesitli mesleklerden veya kiltirler arasi karsilastirmaya imkan verecek
orneklemlerle kariyer iyi olus 6lgeginin yapi gegerliliginin ve glivenirliginin test edilmesi 6nerilmektedir. Bu
tlr genisletilmis 6rneklemlerin, arastirma sonuglarinin toplumsal baglamda daha etkin bir sekilde
degerlendirilmesine katki saglayacagi diistinilmektedir.
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Ek-1. Kariyer lyi Olus Olgegi*

Olgek ifadeleri

Kesinlikle
Kararasizim

Katilmiyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

1.Kariyer hedeflerimi gerceklestirmede desteklendigimi hissediyorum.

2.Kariyer hedeflerimi bagarmak icin gerekli kaynaklara sahibim.

3.Kariyerimdeki ilerleme ve gelismeden memnunum.

4.Kariyerimle ilgili olumlu hissediyorum.

5.Kariyer hedeflerime dogru diizenli olarak ilerleme kaydettigimi hissediyorum.

6.Kariyerim yeni is bulmam igin ihtiya¢ duydugum becerileri ve deneyimi bana
sagliyor.

7.Kariyerim ilgingtir ve beni heyecanlandiriyor.

8.Kariyerimde yaptiklarimin degerli ve anlamli oldugunu hissediyorum.

9.isim ve kariyerim daha biiyiik bir yasam amacina katki saglyor.

10.Kariyerim kisisel tercihlerimin bir sonucudur.

11.ihtiya¢ duydugumda digerlerinden destek aldigim bir aga sahibim.
12.Kariyer hedeflerimi gergeklestirmem igin diger insanlara ulagmak kolaydir.
13.Kariyerimde beni destekleyen bir insan agina sahibim.

14 Kisisel guiglerimle ilgili geri bildirim alabildigim bir topluluga/aga sahibim.
(*)1-6. Sorular-Pozitif Duygusal Kariyer Durumu, 7-10. Sorular- Kariyer Anlamlilik Durumu, 11-14. Sorular-Kariyer
Ag1/Sosyal Destek Durumu boyutlarini olusturmaktadir.
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