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Oz

Gelecegin c¢alisma diinyasinin kariyeri dinamik ve bireyin kontrolii altinda birakmasi
kariyer yetkinliklerine olan ihtiyaci arttirmaktadir. Bu baglamda, bu arastirmada Ka-
riyer Yetkinlikleri Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmasmi amaglanmistir. Kariyer Yet-
kinlikleri Olcegi, gecerligine yonelik bircok arastirmada kanitlar sunulmus, alt1 faktor
ve 21 maddeden olusan bir 6l¢gme aracidir. Bu 6lgek bireylerin kariyerlerini yonetme-
lerini kolaylastiran motivasyona iligskin farkindalik, niteliklere iliskin farkindalik, sos-
yal ag olusturma, kendini sunma, is kesfi ve kariyer kontrolii olmak iizere alt1 yetkin-
ligi 6lgmek igin kullamlmaktadir. Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi kapsaminda geviri
isleminin yapilmasi, uzman goriislerinin alinmasi ve istatistiksel kanitlarin incelen-
mesi yapilmistir. Bu kapsamda Kariyer Yetkinlikleri Olgegi farkli iiniversite ve fakiil-
telerin ¢esitli stniflarindan 333 tiniversite 6grencisine uygulanmustir. Verilerin analizi
R programlara dili ile RSTUDIO 1.4. iizerinden gerceklestirilmistir. Aragtirma bulgu-
larmna gore Kariyer Yetkinlikleri Olgeginin arastirma veri setinde gegerli ve giivenilir
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sonuglar verdigine iliskin kanitlara ulagilmigtir. Arastirma sonucunda o6zellikle iini-
versitelerin kariyer merkezleri olmak tizere uygulama alaninda ve kariyer danisman-
1181 kuramsal alaninda islevsel sekilde kullanilabilecek bir 6lgek Tiirk¢eye kazandiril-
mistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer gelisimi; Kariyer yetkinlikleri; Kariyer becerileri; Olgek
uyarlama; Kariyer danigmanlig.

The Examination of Validity and Reliability of Career

Competencies Questionnaire Turkish Form

Abstract

The future world of work demands that individuals develop career com-
petencies for controlling and shaping their careers. Therefore, the pre-
sent study aims to adapt the Career Competencies Questionnaire to
Turkish. The Career Competencies Questionnaire, which had several
studies to provide validity proof, has 21 items in six factors. The ques-
tionnaire formed the six career competencies to help individuals with
their career management, which were reflection on motivation, reflec-
tion on qualities, networking, self-profiling, work exploration, and ca-
reer control. To adapt it to Turkish, the process of translation, taking
experts’ opinions, and statistical control was carried out. The study
sample consisted of 333 undergraduate students from different univer-
sities. Data analysis was executed using the R programming language
via RSTUDIO 1.4. The findings show that the Career Competencies
Questionnaire provided some evidence of validity and reliability in the
current sample. Consequently, the present study enlisted the Turkish
measurement tool to examine literature and career counseling practices,
especially in career centers in universities.

Keywords: Carecer development; Career competencies; Career skills;
Scale adaptation; Career counseling.

Extended Summary

Purpose

Career abilities have been examined from several perspectives, such as
career adaptability, career competencies, and career management. Savickas
(1997) defined career adaptability as the ability to overcome career transitions,
crises, and other changes. Career competencies are defined as the ability to
shape one’s own career (Akkermans et al., 2013). Both career adaptability and
career competencies are career resources that help with career development.
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Individuals require more abilities that prepare them for a future career and
help them shape their career as the world of work changes. There is quite a bit
of research on career adaptability (Savickas and Porfeli, 2012), but little on
career competencies. Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers and Blonk (2013)
reviewed the career competencies literature and management theories and
formed six career competencies: reflection on motivation, reflection on qual-
ities, networking, self-profiling, work exploration, and career control.

The present study proposes to investigate the validity and reliability of
the Career Competencies Questionnaire for Turkish and Undergraduate Stu-
dents. In this way, we expect to contribute to career counseling theory and
practice, especially in university career centers, by providing a Career Com-
petencies Questionnaire in Turkish.

Method

This was a scale adaptation study aiming to examine the validity and
reliability of the Career Competencies Questionnaire in a Turkish sample.
From diverse universities and departments, 333 undergraduate students par-
ticipated in the study by using convenience sampling. Participants completed
the Career Competencies Questionnaire Turkish Form, Career Adapt-Abilities
Scale-Short Form and Career Engagement Scale. The international form of
the Career Adapt-Abilities Scale was developed by Savickas and Porfeli
(2012) and Isk et al. (2018) validated its Turkish Short Form with 12 items in
four factors. The career engagement scale developed by Hirschi, Freund and
Herrmann (2014) and adapted in Turkish by Korkmaz, Kirdok, Alkal and
Akca (2020) was a nine-item form with a single dimension.

The following steps were followed during the research: 1) The permis-
sion regarding scale adaptation was requested by the authors of the Career
Competencies Questionnaire, 2) The Selcuk University Education Faculty’s
ethical committee reviewed and approved the research to ensure that it ad-
hered to ethical principles (Date: 17.12.22, No: E-16343714-605.02-425397,
Meeting no: 43), 3) The authors translated the original form, 4) Experts from
the English, Turkish and Psychology disciplines studied the Turkish form to
achieve semantic equivalence. 5) Based on the experts’ recommendations, the
authors developed the application form and began data collection. 6) Statisti-
cal analysis were implemented the study data to achive conceptual equiva-
lence. The R programming language and RSTUDIO 1.4 were used in the data
analysis, along with the packets Hmisc (Harrell, 2022), Psych (Revelle, 2022),
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Lavaan (Rosseel, 2012), semTools (Jorgensen, Pornprasertmanit, Schoemann,
and Rosseel, 2021), Itm (Rizopoulos, 2006) and stats (R Core Team, 2022).

Results

Confirmatory factor analysis (CFA) was used to assess construct valid-
ity. The model fit results show: ¥>=866, df=174, p<.001, RMSEA=0.11, %90
CI [0.10, 0.12], CFI=.97. After two modifications, the fit coefficients im-
proved: ¥>=710.766, df=172, p<.001, RMSEA=0.097, 90% CI [0.09, 0.10],
SRMR=.04, CFI=.97, TLI=.97. Factor loadings varied within the range of .74
to .94. Then, measurement invariance was tested. There were no significant
differences between the metric, the scalar, and the strict models.

To check the criterion-related validity, correlations between related var-
iables were examined. The correlations show the medium-to-large relation-
ships (r=.39 to.76) between career adaptability, career engagement, and career
competencies. In addition, hierarchical regression analysis was performed.
According to the findings, dimensions of career adaptability and career com-
petences explained 66 percent of the total variances in career engagement:
F(12.320)=54.37, p<0.001.

Finally, to check reliability, Cronbach’s Alpha coefficients were calcu-
lated for each dimension of all variables. Cronbach’s Alpha coefficients range
from .86 to .94 across all dimensions. This suggests that the items of the
measures were highly consistent with one another, indicating high reliability
across all dimensions.

Discussion

This study revealed that the Carecer Competencies Questionnaire
demonstrated a sufficient level of construct and criterion-related validity in
the Turkish sample of this study. The fit indices were sufficient (Hu and Bent-
ler, 1999) and similar to the original study (Akkermans et al., 2013) and other
studies (Grosemans and De Cuyper, 2021; Yamada et al., 2022). Furthermore,
the relations found between career adaptability, career competencies, and ca-
reer engagement were in line with the prior studies (Akkermans, Paradniké,
Van der Heijden and De Vos, 2018; AlKhemeiri, Khalid and Musa, 2021;
Plomp, Tims, Akkermans, Khapova, Jansen and Bakker, 2016; Nilforooshan
and Salimi, 2016; Saraswati, Nugraheni, Putra and Wiratomo, 2021). How-
ever, any conclusions or inferences should be made with caution due to the
cross-sectional context. This study’s relationships do not imply any causa-
tional relationships. Furthermore, convenience sampling may contain bias or
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Conclusion

The present study makes available to researchers and practitioners the
Career Competencies Questionnaire in Turkish. The measurement presented
sufficient validity and reliability in the Turkish sample of this study. There-
fore, future research can benefit from this measurement tool to extend the ca-
reer development literature for undergraduate students. Career practitioners
can also use this measurement to improve career services for students.

Giris

Bugiiniin ¢alisma hayati ¢ocukluktan itibaren gelistirilmeye baslanan
ve hayat boyu bu gelisimin siirdiiriilmesi beklenen kariyer becerilerini gerek-
tirmektedir. Super (1992) bu becerileri kariyer olgunlugu ile agiklarken, Sa-
vickas (1997) degisim ve krizlerle basa ¢ikmayi ifade eden kariyer uyumunu
one siirmiistiir. Bunun disinda bazi kuramcilar ise bireylerin kariyerlerinin tek
sahibi olduklarini belirterek, kariyer yonlendirme ve bicimlendirme sorumlu-
lugunun bireylere ait oldugunu vurgulamislardir (Defillippi ve Arthur, 1994;
Francis-Smythe ve ark., 2013; Hall, 2004; Kuijpers ve Scheerens, 2006). Bu
baglamda bireylerin kariyerlerini sekillendirmelerinde gerekli olarak goriilen
kariyer yetkinlikleri tanimlanmistir (Akkermans ve ark., 2013). Gerek kariyer
uyum becerileri gerekse kariyer yetkinliklerinin bireylerin ¢alisma hayatlarini
destekleyen psikolojik kaynaklar oldugu goriilmektedir (Akkermans ve ark.,
2018). Bugiiniin degisken ve dinamik kariyer anlayisi (Lee, Chen, Kolo-
kowsky, Hong, Siegel ve Donaldson, 2021) g6z 6niine alindiginda bireylerin
kariyerlerine yon vermelerini kolaylastiracak becerilere verilen 6nemin daha
da artacagi one siirtilebilir.

Kariyer gelisimi ile ilgili alanyazin incelendiginde 6zellikle son donem-
lerde bireylerin gesitli kariyer becerilerini gelistirmek amaciyla grup ¢aligsma-
lar1 ve miifredat tartismalarinin yapildigi goriilmektedir (6r. Kuijpers ve Mei-
jers, 2012; Ondima, Mokogi, Ombaba ve Osoro, 2013; Stebleton, Kaler, Dia-
mond ve Lee, 2020). Bu caligmalarda sadece ilgi ve degerlere yonelik farkin-
dalik kazandirmak degil, ayn1 zamanda kariyer kesfi, i bulma yontemleri,
sosyal ag olusturma gibi yetkinliklerin de yer aldig1 ve bu yetkinliklere ihtiyag
duyuldugu goriilmektedir. Bu baglamda Akkermans ve arkadaglarinin (2013)
kariyer yetkinlikleri modeli niteliklere iliskin farkindalik, kariyer kontroli, is
kesfi gibi yetkinlik alanlarini icermesi bakimindan degerli goriilmektedir. Tiir-
kiye’de tiniversiteler biinyesinde kurulan Kariyer Arastirma Merkezlerinin bir
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amac1 da tiniversite dgrencilerinin is diinyasindaki gelecek kariyerlerine ha-
zirlanmalarma yardimeir olmaktir. Bu baglamda 6grencilerin mevcut kariyer
yetkinliklerinin 6l¢lilmesi 6nem arz etmektedir.

Bu aragtirmada hem uygulama hem de kuramsal alanda kullanilabilecek
Kariyer Yetkinlikleri Olgeginin (Akkermans ve ark., 2013) Tiirkgeye kazan-
dirtlmas1 amaglanmaktadir. Bu 6lgegin uygulamacilara miidahaleleri konu-
sunda yol gdstermesi, kuramsal alanda ise kariyer danigsmanligi alaninin 6zel-
likle iiniversite ve sonrasi kariyer gelisim donemleri iizerindeki sinirli bilgisini
gelistirmekte yardimci olmasi umulmaktadir.

Kariyer Yetkinlikleri

Bir organizasyonun kendi c¢alisaninin kariyeri iizerindeki kontroliiniin
siirli oldugunun fark edilmesi ile kariyer yetkinliklerinin énemi giindeme
gelmistir. Calisanlar kendi kariyerlerinde kontrol sahibiyse ve bu kariyer or-
ganizasyonun siirlarini asan, degisken ve dinamik bir yapidaysa (Defillippi
ve Arthur, 1994; Hall, 2004) bu durumda bireylerin kariyerlerini yonlendir-
meleri ve bi¢imlendirmeleri konusunda hangi yetkinliklere sahip olmalar1 ge-
rektigi dikkate deger bir soru halini almistir. Bu baglamda kariyer yetkinlikleri
bireyin kariyer gelisiminin merkezinde olan bilgi, beceri ve yetenekler olarak
tanimlamaktadir (Akkermans ve ark., 2013).

Kariyer yetkinliklerinin neler oldugu hakkinda ¢esitli arastirmalar ya-
pilmistir. Bunlardan birinde kariyer yetkinlikleri motivasyona iligkin farkin-
dalik, niteliklere iliskin farkindalik, is kesfi, kariyer kontrolii, sosyal ag olus-
turma ve kariyer gelisim becerisi olarak tanimlanmistir (Kuijpers ve Schee-
rens, 2006). Baska bir ¢caligmada kariyer yetkinlikleri; kariyer planlama, ken-
dini tanima, isle ilgili performans, kariyerle iliski beceriler, ofis politikalarini
tanima, sosyal ag ve kendini sunma olarak tanimlanmistir (Francis-Smythe ve
ark., 2012). Degisken ve simrsiz kariyer kuraminda ise bu yetkinlikler kendine
ve motivasyonuna iligkin farkindaliga isaret eden nedenini bilme, kariyer
planlama gibi davranislara dikkat ¢eken nasil yapilacagini bilme ve sosyal ag
ve iletisim ile iligkili kariyer davraniglarimi betimleyen kimlerle yapilacagini
bilme olarak ele alinmistir (Defillippi ve Arthur, 1994; Hall, 2004).

Alanyazindaki yaklagimlarin benzer kariyer yetkinlikleri tanimladiklar
goriilmektedir. Bu kapsamda daha ¢ok bireylerin kendi niteliklerine iligskin
farkindaliklar, kariyerlerinde amag¢ ve hedeflerinin olmasi, kariyer motivas-
yonu, kariyer planlama yetkinligi, sosyal ag ve etkilesimler, kendini sunma
gibi yetkinlikler 6ne ¢ikmaktadir (Defillippi ve Arthur, 1994; Francis-Smythe
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ve ark., 2013; Hall, 2004; Kuijpers ve Scheerens, 2006). Akkermans ve arka-
daglar (2013) alanyazindaki kariyer yetkinligi ile ilgili bu bilgi birikimini kul-
lanarak kariyer yetkinliklerini motivasyona iliskin farkindalik, niteliklere ilis-
kin farkindalik, sosyal ag olusturma, kendini sunma, is kesfi ve kariyer kont-
rolii olarak alt1 boyutta tanimlamistir. Sonugta bu yetkinlikler de temelde alan-
yazinda s6zii edilen {i¢ kategorinin detaylandirilmis hélidir: Kendinin ve he-
deflerinin farkinda olmaya yonelik yetkinlikler, iligski ve sosyal aglardan gelen
iletisimsel yetkinlikler, harekete gecmeye yonelik davramigsal yetkinlikler
(Akkermans ve ark., 2013; Dickmann ve Harris, 2005; Eby, Butts ve
Lockwood, 2003; Defillippi ve Arthur, 1994; Kuijpers ve Scheerens, 2006).

Sonug olarak Akkermans ve arkadaglarinin (2013) calismasina temel
teskil eden model kariyer yetkinliklerinin 6l¢limii konusunda aragtirmalarda
siklikla kullanilan bir modeldir. Akkermans ve arkadaslarinin gelistirdigi Ka-
riyer Yetkinlikleri Olgegi farkli kiiltiirlerde (6r. Arapga: AlKhemeiri ve ark.,
2021; Japonca: Yamada ve ark., 2022) gecerli ve giivenilir veriler elde etmis-
tir. Kariyer Yetkinlikleri Olgegi calisanlar iizerinde gelistirilmis olsa da iini-
versite 6grencilerine de uyarlanarak kullanilmistir (Akkermans ve ark., 2018).

Kariyer Yetkinliklerinin Onemi

Kariyer yetkinlikleri alanyazinda hem galisanlar (Ahmad ve Imam,
2022; Akkermans ve Tims, 2017; Park, 2020; Talluri ve Uppal, 2022; Zhang
ve ark., 2022) hem de iiniversite 6grencileri (Grosemans ve Cuyper, 2021;
Presti, Capone, Aversano ve Akkermans, 2022; Stebleton ve ark., 2020; Stre-
mersch, Hoye ve van Hooft, 2021) {izerinde incelenmistir. Calisanlar ile yapi-
lan arastirmalar kariyer yetkinliklerinin kariyer basaris1 (Kuijpers, Schyns ve
Scheerens, 2006; Talluri ve Uppal, 2022), kariyer tatmini (Colakoglu, 2011;
Kong, Cheung ve Song, 2012), kariyer baglilig1 (Ahmad ve Imam, 2022) ve
kariyer adanmighig1 (Saraswati ve ark., 2021) gibi kariyer gelisiminin olumlu
gostergeleriyle iligkili 6nemli bir faktor olabilecegini gostermektedir. Kariyer
yetkinlikleri ¢alisanlar diinyasinda ortaya ¢ikmis olsa da 6zellikle is hayatina
hazirlik kapsaminda iiniversite dgrencilerinde de ele alinmaktadir. Universite
ogrencilerinde yapilan aragtirmalarda ise kariyer yetkinliklerinin 6grencilerin
okuldan ise gegis siireclerini basarili bir sekilde yonetmeleri ile baglantili ol-
dugu rapor edilmistir (Grosemans ve Cuyper, 2021; Presti ve ark., 2022; Stre-
mersch ve ark., 2021). Dolayisiyla kariyer yetkinliklerinin tiniversiteye giris-
ten itibaren gelistirilmesinin &grencileri is hayatina hazirlamada 6nleyici ve
gelisimsel bir miidahale olabilecegi sdylenebilir. Kariyer yetkinlikleri ile ilgili
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giincel aragtirmalarin artmasi da 21. ylizy1l diinyasinda gerekli goriilen ve ih-
tiyag hissedilen beceri setlerinden biri oldugu 6ngoriisiinii gliclendirmektedir.
Buna gore bireyler gerek egitimleri sirasinda olsun gerekse ¢alisma hayatina
girmis olsunlar, kariyer yetkinlikleri onlarin kariyer yonetimlerini kolaylagti-
riyor olabilir.

Kariyer Yetkinlikleri, Kariyer Uyumu ve Kariyer Adanmishgi

Savickas (1997) kariyer uyum becerilerini bireylerin kariyerlerindeki
gegcis ve travmalarla basa ¢ikmada bireyin psikolojik kaynaklari olarak tanim-
lamaktadir. Bu baglamda kariyer uyum becerileri de kariyer becerisi olarak
one ¢ikmakta ve alanyazinda ¢ok genis bir yer kaplamaktadir (Savickas ve
Porfeli, 2012). Kariyer uyum becerileri énemli bir kaynak olmakla birlikte
Akkermans ve arkadaglar (2018) kariyer uyumunu daha reaktif, kariyer yet-
kinliklerinin ise proaktif oldugunu iddia etmektedir. Buna gore kariyer uyum
yetenekleri bireyin zorluklarla karsilastigi anda tepki vermesiyken, kariyer
yetkinlikleri gelecekte karsilagilabilecek durumlara iligkin bireyin gii¢lendiril-
mesini igermektedir. Kisacas1 uyum yetenekleri mevcut durumla ilgiliyken
yetkinlikler gelecege doniiktiir. Bununla birlikte bazi arastirmalar kariyer
uyum yetenekleri ile kariyer yetkinlikleri arasindaki pozitif iliskiyi ortaya
koymaktadir (6r. Akkermans ve ark., 2018; AlKhemeiri ve ark., 2021). Bu
baglamda kariyer uyum becerileri ile kariyer yetkinliklerinin bireylerin kari-
yer kaynaklarindan olduklari ve bu nedenle iliskili kavramlar olduklar1 sdyle-
nebilir.

Kariyer adanmighigi (career engagement) bireyin kariyerle ilgili proak-
tif davraniglarin1 tanimlamaktadir (Hirschi ve ark., 2014). Proaktif kisiligin
bireylerin kariyer gelisimleri i¢in olumlu bir 6zellik oldugu sdylenebilir. Bir
aragtirmada, proaktif kisiligin kariyer yetkinlikleri ile kariyer uyumu arasin-
daki iligkiyi gliglendirdigi goriilmiistiir (AlKhemeiri ve ark., 2021). Bir baska
aragtirmada ise kariyer uyumunun ve kariyer yetkinliklerinin kariyer adanmis-
ligin1 yordadig1 rapor edilmistir (Saraswati ve ark., 2021). Buna gore kariyer
adanmighgin da kariyer yetkinlikleri ile olumlu bir iligkisi olabilecegi sdyle-
nebilir. Hirschi ve arkadaslar1 (2014) de kariyer adanmisliginin kariyer plan-
lama, sosyal ag olusturma ve kariyer kesfi davraniglariyla olumlun bir iliskisi
oldugunu rapor etmistir. Sonug olarak kariyer yetkinlikleri, kariyer uyum be-
cerileri ve kariyer adanmigligi ile oldukga iligkili goriinmektedir.
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Yontem
Arastirma Modeli
Bu arastirma iligkisel model kullanilarak gerceklestirilen bir 6l¢ek uyar-
lama ¢alismasidir. Olgek uyarlama siirecinde ise Behling ve Law’in (2019)
oOnerileri takip edilmistir.

Bu arastirmanin ¢alisma grubunu 2022-2023 dgretim déneminde Tiir-
kiye’deki tiniversitelerin ¢esitli boliimlerinde 6grenimlerini siirdiiren 333 iini-
versite 6grencisi olusturmaktadir. Arastirmaya katilan tiniversite 6grencileri-
nin 99’u erkek (%29.7), 234’1 kadindir (%70.3). Katihmcilardan 128 kisi 2.
sinif 6grencisi (%38.4), 118 kisi 1. sinif 6grencisi (%35.4), 53 kisi 4. siif
ogrencisi (%15.9), 28 kisi 3. simf 6grencisi (%8.4), 3 kisi hazirlik sinifi 6g-
rencisi (%0.9) ve 3 kisi yeni mezun (%0.9) oldugunu belirtmistir. Katilimcilar
saglik hizmetleri meslek yiiksekokulunda (118 kisi, %35), teknoloji ve mii-
hendislik fakiiltesinde (74 kisi, %22), egitim fakiiltesinde (64 kisi, %19), ede-
biyat fakiiltesinde (45 kisi, %14), iktisadi ve idari bilimler fakiiltesinde (28
kisi, %8), siyasal bilgiler fakiiltesinde (3 kisi, %0.9) ve ilahiyat fakiiltesinde
(1 kisi, %0.3) 6grencidir. Son olarak 156 katilimei1 kendilerini orta sosyoeko-
nomik diizeyde (%47.7), 109 katilimci alt-orta sosyoekonomik diizeyde
(%32.7), 31 katilimcr {ist-orta sosyoekonomik diizeyde (%9.3), 28 katilimec1
alt sosyoekonomik diizeyde (%8.4) ve 6 katilimei iist sosyoekonomik diizeyde
(%1.8) algiladiklarini belirtmistir.

Veri Toplama Araclan

Kariyer Yetkinlikleri Olcegi

Akkermans ve arkadaslarinin (2013) gelistirdigi 6lgek alt1 alt boyut ile
21 maddeden olugmaktadir. Olgegin alt boyutlari: motivasyona iliskin farkin-
dalik, niteliklere iligskin farkindalik, sosyal ag olusturma, kendini sunma, is
kesfi ve kariyer kontroliidiir. Olgekle ilgili yapilan dogrulayici faktér analiz-
lerinde verilerin Onerilen yapiya iyi diizeyde uyum gosterdigi rapor edilmistir.
Olgek verileri iizerinden hesaplanan Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi bo-
yutlar ve tiim 6lgekte .77 ile .90 arasinda bulunmustur.

Kariyer Uyum Becerileri Ol¢egi Kisa Formu

Kariyer uyum becerileri 6lgegi Savickas (1997) tarafindan tanimlanan
dort psikolojik baga ¢ikma yontemini 6lgmek amactyla gelistirilmistir. Bliyiik-
gbze-Kavas (2014) tarafindan uyarlanan 24 maddelik Kariyer Uyum Beceri-
leri Uluslararasi Formu (Savickas ve Porfeli, 2012), Isik, Yegin, Koyuncu,
Eser, Comlekciler ve Yildirim (2018) tarafindan 12 maddelik kisa bir form
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olusturmak i¢in kullanilmistir. Buna gore kariyer ilgisi, kontrol, merak ve gii-
ven olmak iizere 4 alt boyuttan ve her alt boyutta {ic madde olmak iizere 12
maddeden olusan kisa form elde edilmistir. Kisa formun tiniversite 6grencile-
rinden elde edilen verilerinin glivenirlik katsayilar1 .79 ile .90 arasinda hesap-
lanmistir. Verilerin modellenen yapiya iyi diizeyde uyum sagladigi goriilmiis-
tiir (Isik ve arkadaglari., 2018).

Kariyer Adanmishg Olcegi

Kariyer adanmighg1 6lcegi, bireylerin kariyerle ilgili eyleme gecme
davraniglarini 6lgmeyi amaglayan ve Hirschi ve arkadaglari. (2014) tarafindan
gelistirilen bir 6lgme aracidir. Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasini Korkmaz ve
arkadaslar1 (2020) gerceklestirmistir. Kariyer Adanmishik Olgegi tek boyutta
9 maddeden olusan 5°1i likert tipinde bir dlgektir. Olgegin yap1 gegerligi igin
hesaplanan uyum katsayilari iyi diizeydedir. Olgek verilerinin i¢ tutarlilik kat-
sayist ise .88 olarak hesaplanmistir (Korkmaz ve ark., 2020).

Veri Toplanmasi ve Analizi

Olgek uyarlama siirecine ilgili yazarlardan e-posta yoluyla gerekli izin-
lerin alinmasiyla baslanmistir. Ardindan Selguk Universitesi Egitim Fakiiltesi
Etik Kuruluna bagvurularak arastirmanin etik ilkeler dogrultusunda yiiriitiil-
mesi konusunda gerekli onay alinmigtir (Tarih: 17.12.22, Say1: E-16343714-
605.02-425397, Toplant1 No: 43). Makalenin yazarlar1 orijinal 6lgek formunu
Tiirkceye ¢evirmistir. Akkermans ve arkadaslari (2013) 6lgegi calisanlar iize-
rinde gelistirdigi i¢in dogrudan ¢eviri yerine aslina bagl kalinarak uyarlama
yapilmistir. Bu baglamda 6lgekteki “my work™ kalib1 yerine tiniversite 6gren-
cilerine hitap edecek “alan” sdzciigii kullamlmigtir. Ornegin birinci madde
olan “I know what I like in my work” climlesi “Alanimla ilgili neleri sevdigimi
biliyorum” seklinde uyarlanmistir. Tiirk¢e form farkli uzmanlik alanlarindan
dort 6gretim iiyesiyle paylasilarak anlamsal es degerlik i¢in goriisleri alinmis-
tir (Behling ve Law, 2019). Uzmanlardan ikisi Ingilizce egitimi, biri Tiirkce
egitimi ve biri de psikoloji alaninda bilim doktorudur. Uzman goriigleri sonu-
cunda 10 madde kiiciik degisikliklerle diizenlenmis ve onaylart alinmistir. Uz-
man goriisleriyle revize edilen form c¢alisma grubuna uygulanmistir. Kavram-
sal es degerlik i¢in {iniversite 6grencilerinden elde edilen verilen istatistiksel
yollarla test edilmistir (Behling ve Law, 2019). Kavramsal esdegerlige iligkin
sonuglar bulgular boliimiinde verilmistir.

Aragtirma verilerinin analizi a¢ik kaynak kodlu R dili derleyicisi (IDE)
olan Rstudio 1.4 ile gerceklestirilmistir (R Studio Team, 2021). Oncelikle
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verilerin betimsel istatistikleri Hmisc (Harrell, 2022) ve psych (Revelle, 2022)
paketleri ile incelenmistir. Bu inceleme sonucunda veride dikkate deger bir
aykiriliga rastlanmamistir. Verilerin yap1 gecerligi i¢in Dogrulayici faktor
analizi (DFA) Lavaan (Rosseel, 2012) ile semTools (Jorgensen ve ark., 2021)
paketleri ve giivenirlik analizleri i¢in Itm (Rizopoulos, 2006) paketi kullanil-
mistir. Regresyon analizleri ise stats (R Core Team, 2022) paketi ile gercek-
lestirilmistir.
Bulgular

KYET’in uygulanmasindan elde edilen verilerin Akkermans ve arka-
daglarinin (2013) 6nerdigi yapiya uyumunu incelemek icin DFA yapilmistir.
KYET siralama tipinde bir dlgek oldugu i¢in WLSMV parametre kestirim
yontemi kullanilmigtir. Buna gére modelin uyum katsayilari: ¢?>=866.002,
df=174, p<.001, RMSEA=0.109 %90 GA [0.10, 0.12], CFI=.97 olarak bulun-
mustur. Diizeltme indekslerine (Modification Indices) bakildiginda 8 ve 9.
maddeler ve 8 ve 10. maddeler arasina dikkate deger derecede kovaryans ol-
dugu goézlemlenmistir. 8 ve 9. maddeler ile 8 ve 10. maddelerde benzer ifade-
ler bulunmaktadir. Ayrica bu maddeler sosyal ag boyutunu 6lgerek birbirle-
riyle kuramsal olarak iligkilidir. Bu maddelerin ayn1 boyutta yer aldig1 ve ku-
ramsal agidan iliskili olduklar1 g6z 6niine alinarak ilgili maddeler arasina ko-
varyans eklenmistir. Bu durumda uyum katsayilarimin ¥*=710.766, df=172,
p<.001, RMSEA=0.097, %90, GA[0.09, 0.10], SRMR=.04, CFI=.97,
TLI=.97 olarak iyilestigi goriilmiistlir. Tablo 1’de DFA sonucunda ulasilan
faktor yiikleri ve agiklanan varyans diizeyleri (R?) verilmistir.

Gegerlige iliskin daha fazla kanit saglamak i¢in 6l¢lim degismezligi in-
celenmistir. Cinsiyete gore Ol¢iim degismezligini test etmek amaciya MLR
parametre kestirim yontemi ile DFA kullanilarak dort model olusturulmustur
(Bulut, 2020; van de Schoot ve ark., 2012). MLR ydntemi, siralama olgekle-
rinde kiiciik 6rneklem biiytikliikleri s6z konusu oldugunda daha iyi sonuglar
verebilmektedir (Li, 2016). Olgme degismezligi igin cinsiyet gruplarmin or-
neklem biiyiikliikleri daha 6nemli goériinmektedir, bu nedenle MLR tercih
edilmistir. Model 1 herhangi bir esitleme yapilmadan cinsiyet degiskenine
gore gruplandirilip olusturulmustur. Model 2’de faktor yiikleri (loadings)
gruplar arasinda esitlenerek test edilmistir. Model 3’te faktor yiikleri ve sabit
degerler (intercepts) gruplar arasinda esitlenerek test edilmistir. Son olarak
Model 4’te faktor yiikleri, sabit degerler ve hata varyanslari (residual varian-
ces) gruplar arasinda esitlenerek analiz edilmistir. Tablo 2 modellerin uyum
katsayilarii gostermektedir.
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Tablo 1. KYET Maddelerin A¢ikladigi Varyanslar, Faktor Yiikleri ve Stan-

dart Hatalar

Maddeler R? Faktor  Standart
Yiikleri Hata

Faktor: Motivasyona Yonelik Farkandalik

1. Alanimla ilgili neleri sevdigimi biliyorum 76 .87 .01
2. Kariyerime yonelik olarak benim i¢in nelerin dnemli ol- .81 .90 .01
dugunu biliyorum
3. Alanima iligkin tutkularimin neler oldugunu agik¢a gore- .83 91 .01
biliyorum
Faktor: Niteliklere Yonelik Farkindalik
4. Alanima iligkin gii¢lii yonlerimin farkindayim 83 91 .01
5. Alanimla ilgili eksikliklerimin farkindayim 46 .68 .03
6. Alanima iliskin yeteneklerimin farkindayim .84 .92 .01
7. Hangi becerilere sahip oldugumu biliyorum .67 .82 .02
Faktor: Sosyal Ag
8. Kariyerimde bana yardimci olabilecek alanimdan birgok S50 74 .03
kisiyi tantyorum
9. Kariyerimde bana yardimeci olabilecek alanim disindaki .55 74 .03
birgok kisiyi taniyorum
10. Cevremdeki insanlara nasil akil danigsacagimu biliyorum .86 .92 .02
11. Bana kariyerimde yardimci olacak dogru kisilere ulasa- 78 .88 .02
bilirim
Faktor: Kendini Sunma
12. Alanimla ilgili gii¢lii yonlerimin neler oldugunu baska- .82 .90 .01
larina net bir sekilde ifade edebilirim
13. Kariyerimde neleri basarmak istedigimi baskalarma gés- .85 .92 .01
terebilirim
14. Alanimda benim i¢in neyin énemli oldugunu ¢evrem- 92 .96 .01

deki insanlara gdsterebilirim
Faktor: Is kegfi

15. Daha fazla egitim almak i¢in segeneklerimi nasil 6gre- 7 .88 .01

necegimi biliyorum

16. Alamimdaki gelismeleri nasil aragtiracagim biliyorum 75 .87 .02
17. Isgiicii piyasasindaki olanaklarim kesfedebilirim 73 .85 .02
Faktor: Kariyer Kontrolii

18. Belirgin kariyer planlar1 yapabilirim g7 .89 .02
19. Bir y1l sonrasinda kariyerimde neyi basarnuis olmayiis- .79 .88 .01

tedigimi biliyorum

20. Kariyerimde bagarmak istediklerim i¢in bir plan olustu- .87 .93 .01

rabilirim

21. Kariyerimde bagarmak istediklerime iliskin kendime he- .89 .94 .01

defler belirleyebilirim

Metrik (Metric) degismezligini test etmek i¢in Model 1 ile Model 2 kar-
silagtinnlmigtir. Satorra Bentler Ki kare Fark Testi sonuglarina gore Ay>=16.26,
df=15, p=0.36 bulunmustur. Olgek (Scalar) degismezligini test etmek igin
Model 2 ile Model 3 karsilastirilmistir. Satorra Bentler Ki kare Fark Testi so-
nuglarma gore Ay>=9.54, df=15, p=0.85 bulunmustur. Kat1 (Strict)
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degismezligi test etmek icin Model 3 ile Model 4 karsilastirilmigtir. Satorra
Bentler Ki kare Fark Testi sonuglara gore Ax*>=13.38, df=21, p=0.89 bulun-
mustur. Sonug olarak cinsiyet gruplarinda Metrik, Olgek ve Kati dlgme degis-
mezligi kriterlerinin saglandig1 sonucuna ulasilmistir.

Tablo 2. KYET Olgiim Modellerin Uyum Indeksleri

7 df p RMSEA SRMR CFI TLI
Model 1 647.69 344 .000 .07 .05 93 92
Model2  667.66 359 .000 .07 .06 93 92
Model3  680.53 374 .000 .07 .06 93 93
Model4  684.26 395 .000 .07 .06 94 93

Uygunluk gegerliginin test edilmesi i¢in KYET alt boyutlar ile 6l¢ek
toplam puaninin benzer 6lgeklerle iliskisi Pearson korelasyon katsayilari he-
saplanarak incelenmistir. Buna gére KYET’in kariyer uyum yetenekleri ile
kariyer adanmiglig1 arasindaki dogrusal iligkisi 7=.39 ile .76 arasinda degis-
mektedir. Diger taraftan korelasyon katsayilarinin .60 ile .70 arasinda yogun-
lastig1 goriilmektedir. Buna gore aralarinda ortadan giiclii diizeye bir iligki ol-
dugu sdylenebilir (Cohen, 1992). Tablo 3 boyutlar arasindaki iliskileri goster-
mektedir.

Tablo 3. Korelasyon ve Cronbach Alfa Katsayilar
M SD1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1. Cinsiyet

2. Algilanan SED .04

3. Motivasyona yonelik 3.49 1.07 .14 .11 (:89)

farkindalik

4. Niteliklere yonelik ~ 3.49 0.99 .13 .09 .84 (.87)

farkindalik

5. Sosyal ag 2.851.04 .11 .19 .57 .58 (87)

6. Kendini sunma 3.43 1.10 .05 .15.73 .73 .67 (92)

7. Is kesfi 3.21 1.05 .15 .06 .69 .66 .65 .76 (.86)

8. Kariyer Kontrolii 3.381.08.03.14.72 .67 .55 .78 .74 (92)

(KYET)

9. KYET toplam puan ~ 3.31 0.91 .12 .14 .88 .86 .77 .91 .87 .86 (.96)

10. Kariyer ilgisi 342 1.11 .06 .15.55 55 .40 .59 .50 .64 .63 (.88)

11. Kariyer kontroli 3.70 1.07 .06 .09 .59 .60 .39 .61 .53 .61 .65 .77 (38¢6)
12. Kariyer Merak1 3.62 1.07 .06 .07 .63 .61 .44 .61 .56 .66 .68 .76 .82 (.90)

13. Kariyer Giiveni 3.731.10 .10 .12 .61 .64 .39 .60 .52 .62 .65 .77 .81 .87 (9]

14. Kariyer Adanmighik 3.29 1.03 .09 .11 .67 .65 .54 .69 .64 .72 .76 .65 .65 .73 .69 (94
Not: 1) Kaln sekilde yazilmis katsayilar p<.05 diizeyinde istatistiksel anlamliligi gostermektedir. 2) Siitun ve sa-
tirlarin birlesiminde italik yazilmis katsayilar ilgili degiskenin Cronbach Alfa katsayisint ifade etmektedir.

Tablo 3’te her bir degisken i¢in i¢ tutarlilik katsayilar siitun ve satirla-
rin bilesiminde gosterilmistir. Buna gore arastirmada kullanilan biitiin 61¢ek-
lerin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayilarinin .86 ile .94 arasinda degistigi
goriilmektedir. Boyutlar aras1 korelasyona bakildiginda ise .85 {izerinde bir
iliskinin olmadig1 goriilmektedir. Ayrica maddeler arasi korelasyonlar
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incelenmis ve benzer sekilde yliksek korelasyona (.90 ve {izeri) rastlanmamis-
tir.

Son olarak, hiyerarsik regresyon analizi ile KYET ve kariyer uyumunun
boyutlarinin kariyer adanmishgini yordama durumu incelenmistir. Buna gore
ilk adimda demografik degiskenler regresyon modeline eklenmistir. Cinsiyet
ve algilanan sosyoekonomik diizey, kariyer adanmighigindaki degisimin yal-
nizca %?2’sini agiklamaktadir; ancak model anlamlidir: F(2, 330)=3.63. Ar-
dindan modele kariyer uyumu boyutlart eklenmistir ve bu modelin kariyer
adanmighgindaki degisimin %55 ini agikladigi goriilmiistiir: F(6, 326)=69.96.
Modele son olarak KYET boyutlar1 eklendiginde agiklanan varyans %66’ya
yiikselmistir F(12, 320)=54.37. Regresyon modellerinin katsayilar1 Tablo 4’te
Ozetlenmistir.

Tablo 4. Kariyer Adanmighginin Yordayicilar1i Olarak KYET ve Kariyer
Uyumunun Hiyerarsik Regresyon Katsayilar

Kariyer Adanmishg
Bagimsiz Degiskenler Regresyon Regresyon Regresyon
Model 1 Model 2 Model 3
Cinsiyet (1, kadin; 2, erkek) 0.19(0.12) 0.08 (0.08) 0.03 (0.07)
Algilanan Sosyoekonomik diizey ~ 0.14 (0.06) * 0.04 (0.04) -0.0001 (0.04)
Kariyer ilgisi 0.17 (0.06) ** 0.08 (0.05)
Kariyer kontrolii 0.03 (0.07) -0.03 (0.06)
Kariyer meraki1 0.42 (0.08) *** 0.25 (0.07) ***
Kariyer giiveni 0.13(0.08) 0.09 (0.07)
Motivasyona yonelik farkindalik 0.07 (0.06)
Niteliklere yonelik farkindalik 0.04 (0.07)
Sosyal ag 0.07 (0.05)
Kendini sunma 0.08 (0.06)
Is kesfi 0.05 (0.06)
Kariyer Kontrolii (KYET) 0.20 (0.06) **
R? 0.02 0.55 0.66
AR? 0.53 0.13
F F(2,330)=3.63* F(6,326) = 69.96*** F(12,320)=54.37***

Not. *p<0.05, ¥**p<0.01, ***p<0.001. Tabloda standartlastirilmamus regresyon katsayiar: bulunmakta ve paran-
tezlerde standart hatalar yer almaktadir.

Tartisma

Bu arastirmada KYET Tiirk¢e formunun {iniversite dgrencileri verile-
rinde gecerlik ve giivenilirligine iliskin kanitlar aranmigtir. Bunun i¢in 6nce-
likle KYET Tiirk¢e formu verilerinin Akkermans ve arkadaglariin (2013)
onerdigi alt1 boyutlu yapiya uyumuna bakilmis ve uyum katsayilarinin iyi dii-
zeyde oldugu sonucuna varilmistir (Hu ve Bentler, 1999). Ayrica cinsiyete
gore Olglim degismezligini incelemek i¢in olusturulan modeller de yeterli dii-
zeyde uyuma isaret etmektedir. Modeller arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmamasi 6l¢iim degismezliginin saglandigina iligkin bir kanit
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sunmaktadir (Van de Schoot, Lugtig ve Hox, 2012). Dolayisiyla KYET veri-
lerinin yap1 gegerligine iliskin yeterli kanit1 {irettigi sOylenebilir.

KYET modeli hem galisanlarla (Akkermans ve ark., 2013; Yamada ve
ark., 2022) hem de iiniversite 6grencileri (Akkermans ve ark., 2018; Grose-
mans ve De Cuyper, 2021) ile test edilmistir. Orijinal form ile uyum katsay1-
lar1 karsilagtirildiginda RMSEA katsayis1 (Tiirkge form=.09, orijinal 0l-
¢cek=.05) disinda benzer degerlere ulasildig1 goriilmektedir. Model cinsiyet
grubu dikkate alinarak test edildiginde ise uyum degerleri orijinal 6l¢ege yak-
lagmaktadir. Japon hemsireler ilizerinde uyarlanan bir bagka ¢alismada ise alt1
boyut yerine ii¢ boyutlu bir 6lgek elde edilmistir (Yamada ve ark., 2022). Her
ne kadar Japonca formunda boyutlar birlestirilmis olsa da ulasilan uyum de-
gerlerinin bu ¢aligsmadaki katsayilarla benzer olduklar goriilmektedir (or. Ja-
ponca formu: CFI=.96, Tiirk¢e formu: CFI=.97). Bir bagka aragtirmada ise
iiniversite 0grencileri verilerinde KYET in ikinci diizey DFA uyum katsay1-
lar1 ve dlglim degismezligi incelenmistir (Grosemans ve De Cuyper, 2021).
Olgiim degismezligini test etmek amaciyla kurulan modellerin uyum katsay1-
lar1 CFI degerinde bu arastirmadakine yakinken, RMSEA degerleri ise daha
iyi diizeydedir. Sonug olarak farkli veri setlerinde hesaplanan uyum degerle-
rinin bu arastirmadaki degerlerle yakin olduklari sGylenebilir.

Bu aragtirmada, KYET verilerinin uygunluk gegerligini incelemek i¢in
kariyer uyumu ve kariyer adanmighgi degiskenleri ile iligkileri incelenmistir.
Buna gore, KYET, kariyer uyumu boyutlar1 ve kariyer adanmisligi arasinda
orta ve yliksek diizeyde korelasyonlar tespit edilmistir. Benzer sekilde bazi
aragtirmalarda, kariyer uyum becerileri ile kariyer yetkinlikleri arasinda orta
ve yiksek diizeyde pozitif iliskiler rapor edilmektedir (Akkermans ve ark.,
2018; AlKhemeiri ve ark., 2021). Bagka arastirmalarda proaktif kisilik ile ka-
riyer uyumu arasinda da pozitif iliski bulunmustur (AlKhemeiri ve ark., 2021;
Plomp ve ark., 2016). Kariyer adanmisliginin proaktif davranis1 ifade ettigi
diistiniildiiglinde, bu arastirmada ortaya ¢ikan kariyer uyumu, kariyer adan-
mishg ve KYET arasindaki giiclii iliskilerin alanyazina uyumlu ve kuramsal
olarak da mantikli oldugu sonucuna varilabilir.

Son asamada, kariyer uyum becerileri ile kariyer yetkinliklerinin kari-
yer adanmishigini yordama durumlart incelenmistir. Regresyon analizi sonu-
cunda kariyer uyumunun ve kariyer yetkinliklerinin birlikte kariyer adanmais-
ligindaki degisimin %66’sim agikladig1 goriilmiistiir. Alanyazinda da sinirh
sayida olmakla birlikte kariyer uyumunu (Nilforooshan ve Salimi, 2016; Sou,
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Yuen ve Chen, 2022) ve kariyer yetkinliklerinin (Saraswati ve ark., 2021) ka-
riyer adanmigligini yordadiklarina iligkin sonuglar elde edilmistir. Bu aragstir-
malarda kariyer uyumu diger kariyer kaynaklariyla (6r. kariyer yetkinlikleri,
sosyal kapital gibi) kariyer adanmiglig1 arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.
Bu arastirmalardan birinde kariyer yetkinlikleri kariyer uyumunu arttirarak
kariyer adanmisligin1 dolayli olarak yordadigi rapor edilmistir (Saraswati ve
ark., 2021). Buna gore kariyer yetkinlikleri ile kariyer uyumu arasinda da yor-
dayici iligkiler olabilecegi sdylenebilir.

Bu arastirmada kariyer uyum ve kariyer yetkinlik boyutlarinin kariyer
adanmisligim yordamasi incelenmistir. Kariyer uyumu boyutlarindan kariyer
meraki, kariyer yetkinlikleri boyutundan ise kariyer kontroliiniin kariyer adan-
mishigim pozitif yonde yordadigi goriilmistiir. Kariyer kontrolii, kariyer yet-
kinliklerinin davranigsal boyutlarindan birini olusturmaktadir (Akkermans ve
ark., 2013). Kariyer adanmislig1 da proaktif davranislar ifade ettigi i¢in diger
boyutlara gore kariyer kontrolii ile daha iligkili olmas1 mantikli gériinmekte-
dir. Kariyer meraki ise arastirma ve kesfetme gibi aktif davraniglart igerdigi
icin kariyer adanmigligi ile anlamli iligkileri olabilir. Bununla birlikte bir aras-
tirmada kariyer uyum boyutlarinin tamaminin kariyer adanmishigi ile dogru-
dan iligkilerinin anlamli oldugu goriilmiistiir (Nilforooshan ve Salimi, 2016).
Bunun nedeni bu aragtirmada boyutlar arasindaki iligkilerin regresyon mode-
linde baz1 boyutlarin baskilanmasina yol agmasi olabilir. Bu baglamda sonraki
aragtirmalarda bu boyutlar1 digerlerinden ayiran iligki orlintiileri incelenebilir.

Smirhiliklar, Giiclii Yonler ve Gelecek Arastirmalar

Bu arastirma hem kuramsal arastirmalarda hem de uygulama alaninda
kullanilabilecek islevsel bir 6lgegin Tiirk¢e formunu olusturmasi bakimindan
degerli goriinmektedir. Bununla birlikte, bu aragtirmanin da bazi sinirliliklar
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi 6lgek verilerinin ¢evrim i¢i ortamda top-
lanmasindan kaynaklanabilecek yanliliklarla iliskilidir. Uygun 6rnekleme kul-
lanilmasindan dolay1 kariyer alanina ilgili olan 6grencilerin arastirmaya daha
fazla katilmasi durumu olusabilir. Diger taraftan verilerin dagilimina iliskin
ciddi diizeyde bir aykiriliga da rastlanmamustir. ikinci bir smirlilik ise galis-
manin kesitsel ve iligkisel dogasindan kaynaklanmaktadir. Bu aragtirmada 6ne
stiriilen iligkiler ve ¢ikarimlar bir olasilik niteligi tagimakta ve deterministik
bir neden sonug iliskisi kurmaya imkan vermemektedir. Bulgularin arastirma-
nin bu dzelligi dikkate alinarak incelenmesi gerekmektedir. Ugiincii bir sinir-
lilik, 6lgegin yapisal modelinde iki modifikasyon yapilmis olmasidir. Bu
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modifikasyonlar kuramsal olarak aykirilik igcermemektedir ancak sonraki aras-
tirmalarda tekrarlanma durumunun da incelenmesi gerekmektedir.

Bu aragtirmanin sonucunda gelecek arastirmalar i¢in bazi 6nerilerde bu-
lunulabilir. Oncelikle bu arastirmada verilen gegerlik ve giivenirlik kanitlari
bu arastirmanin 6mekleminde saglanmistir. Bu nedenle gelecek aragtirma-
larda 6lgegin kullanimi sirasinda gecerlik ve giivenirlik kanitlar1 yeniden olus-
turulmalidir. Ikinci olarak, bu arastirmada uygunluk gegerligi igin kullanilan
kariyer uyumu ve kariyer adanmiglig1 degiskenleri arasinda 6nemli iliskilere
rastlanmigtir. Bu konuda yeterince arastirmaya ise rastlanmamigtir. Kariyer
uyumu ile kariyer yetkinlikleri arasindaki iligkilerin arastirilmas1 bu kariyer
kaynaklarinin farkli iglevlerinin anlagilmasina yol agabilir. Ayrica kariyer
adanmisliginin bu iliskideki yeri de incelemesi gereken konulardan biri olarak
goriilmektedir.

Sonug

Bu aragtirmada Akkermans ve arkadaglarmin (2013) Kariyer Yetkinlik-
leri Olgegi Tiirkgeye uyarlanmis ve gegerlik ile giivenirlik analizleri yapilmis-
tir. Bulgulara gore, arastirmanin drnekleminde Kariyer Yetkinlikleri Olgegi
gecerli ve giivenilir sonuglar vermistir. Bu baglamda gelecekteki arastirma-
larda boyutlar ve toplam puan ile kariyer yetkinliklerinin 6l¢timiinde kullani-
labilir. Kariyer aragtirmacilarinin ve uygulamacilarin kullanilabilecegi bir 6l-
cegin Tiirk¢eye kazandirilmasi agisindan hem kariyer danismanligi hem de
kariyerle ilgilenen farkli disiplinlere ortak bir katki saglanmas1 umulmaktadir.
Sonraki arastirmalarda 6lgegin uygulandig1 6rneklem sayisi arttikga gegerli-
gine ve giivenirligine iliskin kanitlarin da daha fazla artacag: diisiiniilmekte-
dir.
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