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Oz

Iste Kendini yetistirme 6lcegi Porath ve arkadaglart (2011) tarafindan gelistirilmis, Kocak (2016) tarafindan Tiirkge 'ye
uyarlanmistir. Orijinal dlgek beser sorudan olusan iki boyutuyla toplam 10 madde iken Tiirk¢e uyarlamasinda dorder
sorudan olusan iki boyut bulunmaktadir. Olcek, gerek orijinali gerekse de Tiirkce uyarlamast iizerinden daha énce élgiim
degismezligi incelemesine tabi tutulmamistir. Bu ¢alismada da Tiirkiye 'den akademisyenler, beyaz yakali ¢alisanlar ve
mavi yakali ¢calisanlarin katildigr arastirmalardan elde edilen veri ile bu ii¢ meslek grubu iizerinden él¢egin dlgiim
degismezligi test edilmistir. Yapisal ve metrik degismezlik bulunmug, skalar ve kismi skalar degismezlikler
bulunamamistir. Sonuglar, calisanlarin kendini yetistirme seviyelerinin incelendigi arastirmalarda meslek grubu
Sfarkliliklarimin goz oniinde bulundurulmas: gerektigini ve olasi etkilerinin kontrol edilerek analiz yapilmasi gerekliligini

gostermistir.
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1. Giris

Iste kendini yetistirme, ¢alisanin her gegen giin daha yetkin ve daha kapsamli diisiinebilen biri haline
gelmesi anlamina gelmektedir (Spreitzer, vd. 2005; Kogak, 2016). Bu deneyim kisinin kendini
gelistirdigi, “Nasil gidiyor?” diye soruldugunda sadece “idare eder, iyiyim-yeterliyim” demedigi,
herhangi bir eksiklik hissi yasamadan ¢aligtigi, gelisim ve esenligi temsil etmektedir. Kavram ayni
zamanda kisisel gelisim, iyi olus ve performansin 6nemli bir gostergesi olarak goriilmektedir
(Spreitzer, vd. 2005).

Is’te kendini yetistirmek, kisinin ¢alisma hayatinda es zamanli olarak hem &grendigi hem de canli ve
enerji dolu oldugu ruh haline denmektedir (Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein ve Grant, 2005).
Ozellikle sosyal bilissel teori (Bandura, 1997) ve &z-belirleme teorisi (Deci & Ryan, 2000) temelinde
bireyin davraniglarin1 kendi iradesiyle yonlendirdigi, ¢evresiyle etkilesimini yine iradesiyle kisisel
hedeflerine ve amaglarina uygun bir sekilde olusturdugu ve psiko-sosyal deneyimlerinin insasindan
bireyin kendisinin sorumlu oldugunu belirtilmistir (Spreitzer & Porath, 2014). Daha basit bir ifade ile
bireylerin enerji dolu, heyecanli ve coskulu bir sekilde calisiyorken ayni zamanda yeni seyler
ogrenerek olumlu yonde gelismeleri ve ilerlemeleridir. Bu anlamda Spreitzer vd. (2005) tarafindan
iste kendini yetistirme iki boyut ile kavramsallagtirilmistir: Canlilik ve 6grenme. Canlilik boyutu
kisinin hayatinda yapacagi herhangi bir sey i¢in kullanmaya hazir 6nemli bir miktar enerjiye sahip
oldugunu hissetmesidir (Nix, Ryan, Manly ve Deci, 1999). Bu enerji 6zellikle duygu diizenleme
siirecleri (emotion regulation) i¢in bir kaynak olarak gériilebilir. Ogrenme boyutu ise kisinin isiyle
ilgili yeni bilgi, beceri ve yetenekler edinmesi ve bunlar1 hayata ge¢irmesine denmektedir (Dweck,
1986). Isle ilgili yeteneklerin farkina varmak, yeni bilgi ve beceriler edinmek, tutumlarini
degistirmek, kisacasi isiyle ilgili dolayli veya direkt olarak birikim saglamak anlamina gelmektedir.
Bu iki kavram (canlilik ve 6grenme) birbirinin tetikleyicisi olabilecegi gibi birbirinden bagimsiz bir
sekilde de ayn1 anda yasanabilir. Ancak ayni an icerisinde kisinin bunlardan herhangi bir tanesini
hissetmemesi kisinin kendini yetistiremedigini gostermektedir. Bireyler boyle bir durumda anlik bir
gelisim hissetse de siirdiiriilebilir bir durum olmayacag: diisiiniilmektedir. is’te kendini yetistirme,
calisganin gelisiminde onemli iki unsur olan duygularina ve mantigina hitap eder. Kisi kendisini
enerjik ve zinde hissederken bir yandan sevk duyma, hevesli olma, neseli olma gibi olumlu duygularla
bezenir, bir yandan da 6grenmenin gerceklesmesiyle kisi zihinsel agidan gelisir. Bu sayede kisisel
gelisimin iki boyutu olan biligsel ve duygusal boyutlarin her ikisini de icermektedir. Canlilik boyutu
ile kisinin haz agisindan mutlulugu saglanarak (hedonic) duygularinin diizenlenmesi saglanirken,
ogrenme boyutu ile mutcu (eudemonic) agidan esenligi saglanarak kisinin gelistigi ve gii¢lendigi
sOylenebilir (Kogak, 2017).

Ancak, iste kendini yetistirmenin siirekli olmayabilecegini, baska bir deyisle kavramin kiside
degismeyen bir Ozellik (trait) olmadigi, zamanla degisebilen ve cevreden de etkilenebilen bir
psikolojik durum oldugu belirtilmistir (Spreitzer ve Sutcliffe, 2007). Kisiler her zaman enerjik
olamayabilecegi veya her zaman 6greniyor olmayabilecegi i¢in bu zamana bagli dalgalanmalarin
normal oldugu diisiintilebilir. Bunun yaninda iste kendini yetistirme deneyimlerinin bireyler arasinda
da farkli gerceklesecegi asikardir. Bu, her bireyin kendisini ne kadar canli ve 6greniyor hissettigine
baghdir.

Iste kendini yetistirme seviyesini dlgmek amaciyla Spreitzer vd. (2011) tarafindan canlilik ve
ogrenme boyutlarindan olusan 10 soruluk bir 6l¢ek gelistirilmistir. Daha sonra da farkli meslek grubu
iiyelerinin iste kendini yetistirme durumlarinin bu O6lgek kullanilarak 6lgiildiigii calismalar
yapilmistir. Bu ¢alismalarda hem beyaz yakali hem de mavi yakali galisanlarin iste kendini
yetistirmelerinin, yenilik¢i is davranisi, orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, is tatmini
gibi olumlu sonuglarinin oldugu, ve ayrica tiikenmislikten korudugu, iste devamsizlik, isten ayrilma
gibi olumsuz davraniglart azalttigi azalttigi goriilmistiir (Carmeli ve Spreitzer, 2009). Ek olarak,
baska ¢aligsmalarda ise is performansi (Porath vd. 2012), proaktif davranis (Spreitzer ve Porath, 2013),
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yasam doyumu (Kogak, Cirpan ve Vardarlier, 2017) iizerinde etkili oldugu goriilmistiir. Yapilan tim
caligmalarda mevcut iste kendini yetistirme 6l¢eginin psikometrikleri raporlanmis, hem faktor yapisi,
yapt gecerligi ve giivenilir oldugu sonucuna ulaislmistir. Ornegin, Bat1 kiiltiirinde yapilan
caligmalarda elde edilen en diisiik giivenilirlik katsayis1 .91 olarak bulunmusken (Wallace, Butts,
Johnson, Stevens, ve Smith, 2013), Tiirkiye’de heterojen bir 6rneklem grubu ile yapilan ¢alismada
ise a=.83 olarak bulunmustur (Kogak, 2017). Bunun yan1 sira Tiirkiye’de yapilan ¢alismalar 6l¢egin
yap1 gecgerliligi ve yasam doyumu ve olumlu is yeri davraniglarimi yordayict gegerliliginin de
saglandigin1 gostermistir (Kogak, 2016; Kocak, 2017; Cirpan vd., 2017; Kogak vd., 2017).

Literatiirde bulunan caligmalara bakildiginda iste kendini yetistirme Olgeginin sosyal hizmet
uzmanlari (Niessen vd., 2012), yonetim danmigmani (Gerbasi vd., 2015; bilgi is¢isi (doktor,
akademisten, miihendis , hakim, vb.) (Prem vd., 2016; Kocak, 2016), fabrika calisanlar1 (Porath vd,
2012) gibi homojen 6rneklem gruplartyla yapildig: gortildiigi gibi farkli meslek gruplar ile yapilan
caligmalarda heterojen bir orneklem grubu iizerinde uygulandigr da goriilmiistiir (Carmeli ve
Spreitzer, 2009; Abid vd., 2015; Levy, 2016; Kogak, 2017). Ancak farkli meslek gruplarinda iste
kendini yetistirmenin farkli degerlendirilebilecegi ve farkli sekillerde ortaya cikabilecegi
diisiiniildiigiinde, 6znel (subjective) ve genel ifadeli bu 6l¢egin farkli anlasilip anlasilmadigini test
etmenin gerekli oldugu distiniilmiistiir. Zira, benzeri kavramlarda da mavi yaka ve beyaz yaka
calisanlar arasinda farklar oldugu gézlenmistir (Or. Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006; Hu vd.
2010). Sonug olarak, farklt meslek grubu ve siniflarinin iste kendini yetistirme 6l¢cek maddelerini
farkl algilayabilecegi, dolayisiyla farkli gruplarda farkli yorumlanabilecegi ve bu durumun kavramin
Ol¢iilmesi ve grup/siiflar aras1 karsilastirmalarda kullanilmasinda yanlilik olusturabilecegi
diisiiniilmistiir. Boyle oldugunda, iste kendini yetistirme Olgeginin kullanilsa bile farklt meslek
siniflarindan elde edilen skorlarin ayni kendini yetistirme seviyesini ifade ettigi sdylenemez.
Korelasyon ve regresyon katsayilarmin dahi yanli/hatali sonug verebilecegi bilinmektedir (Reise,
Widaman ve Pugh, 1993). Dolayisiyla gruplar arasi karsilastirma yapmadan veya iliskileri test
etmeden Once kullanilan 6lg¢egin farkli gruplar i¢in hicbir yanliligi barindirmadan esit 6lgiim
yapabildiginin incelenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu gereklilige ragmen daha onceki caligmalarda gruplar arasi karsilastirma yapilmadan oOnce
maddelerin 6lgme degismezligi test edilmemistir (Or. Porath vd. 2012). Kavramin géreceli olarak
yeni oldugu ve heniiz ¢ok sayida calisma yapilmadigi géz oniinde bulunduruldugunda olgme
degismezliginin daha 6nce hig test edilmemis olmas1 normal kabul edilse de kavram her meslek sinifi
iiyesi i¢in gegerli oldugundan ve calisanin kendisini ayarlayabilmesi agisindan 6nemli oldugundan
ol¢lim degismezligi testinin Tiirkce olarak yapilmasi hem uluslararasi literatiire hem de Tiirkge
literatiire katki yapacaktir. Buna gore, bu calismada da akademisyenler, mavi-yakali ¢aligsanlar ve
beyaz yakali ¢alisanlar olmak iizere 6zel sektor meslek gruplari arasinda iste kendini yetistirme
Olceginin Olciim degismezligi ¢ok gruplu dogrulayici faktdr analizi (CGDFA) kullanilarak
incelenmistir (Or. Millsap, 2011). CGDFA 6l¢me degismezligi testi i¢in en cok kullanilan yontemdir.
Farkli yontemlerin de uygulandigi ¢calismalar olmustur ancak grup sayisinin azligi nedeniyle tek
yontemin kullanilmasinin yeterli oldugu diisiiniilmiistiir (Asparouhov ve Muthen, 2014).

2. Ol¢iim Degismezligi

Olgiim degismezligi kavrami “yanliligin olmamasi” anlamma gelmektedir (Meredith ve Millsap,
1992). Aslinda 6lgiim araglarinin ayni yorum, diisiince ve 6zellikleri sonug verip vermediklerini test
etmektir. Bir bagka deyisle, bireyin 6lgek iizerinden aldigi gercek puana sahip olma olasiliginin iiyesi
oldugu herhangi bir gruptaki iiyeliginden bagimsiz olma durumu anlamma gelmektedir
(Mellenbergh, 1989; Horn ve McArdle, 1992). Ozellikle gruplarin karsilastirildigi ¢alismalar igin ¢ok
onemli bir adim olmaktadir. Ciinkii grup iiyelerinin anketteki sorular1 ayni sekilde yorumlayip
yorumlamadigimi 6l¢iim degismezligi testi yaparak anlamak miimkiindiir (Vandenberg ve Lance,
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2000; Somer, 2004). Farkli gruplara ait ortalamalar ve iligkiler arasinda yapilacak olan
karsilagtirmanin anlamli olmasini saglamaktadir (Cheung ve Rensvold, 2002).

Olgiim degismezligi temel olarak dort seviyede test edilmektedir (Byrne vd., 1989; Horn ve McArdle,
1992; Van de Schoot vd. 2012). Ilk seviyede yapisal degismezlik (configural invariance) test edilir.
Bu testte farkli gruplarmn ayni kavram igin ayni faktér yapisina sahip olup olmadiklari, dlgek
maddelerinin farkl gruplarda da ayn1 gizil degiskene yiiklenip yiiklenmedikleri test edilmektedir. Bu
asamada faktor ytkleri, degiskenlerin ortalamalar1 ve hata terimleri serbest olarak hesaplanmaktadir
(Horn, McArdle ve Mason, 1983). Yapisal degismezligin saglanmasi1 halinde metrik degismezlik
(metric invariance) test edilmektedir. Metrik degigsmezlik ise her maddenin yiiklendigi gizil degisken
iizerindeki faktor yiikliniin gruplar arasinda degismemesi anlamina gelmektedir. Bu degismezligin
saglanmast gizil degiskenlere iligkin 6lgme biriminin ve araliginin gruplar arasinda degismedigini
gosterir. Ayrica metrik degismezlik anketi cevaplayan farkli gruplarin sorular1 ayni sekilde
yorumladigini da gostermektedir (Chen, 2007). Metrik degismezlik, faktor varyanslarinin ve yapisal
iligkilerin (degiskenler arasindaki korelasyon vb.) karsilagtirnlmasina olanak saglamaktadir
(Asparouhov ve Muthen, 2014). Metrik degismezlik saglandiginda ise Slgiilen her bir gozlenen
degisken, yani 6lgek maddelerinin, regresyon sabitlerinin esit olup olmadigina bakilan skalar
degismezlik (scalar incarianve) test edilmektedir. Regresyon sabiti (intercept) ise ilgili soru ile her
grubun sahip oldugu baslangic puanini temsil etmektedir (Hayes, 2013). Dolayisiyla skalar
degismezligin saglanmasi sayesinde gizil degiskenlerin ortalamalarmin karsilastirilmast anlaml
olacaktir (Meredith, 1993). Son agsama ise maddelere iligkin faktor yiikleri ve regresyon sabitlerinin
yaninda hatalarin da gruplar arasinda farklilagip farklilasmadiginin incelendigi kat: degismezlik (Strict
invariance) test edilmektedir. Kati degismezligin saglanmasi her ne kadar ¢ok zor olsa da gruplarin
gizil degiskene dair ortalamalarinin gercekten gruplarin farkli olmasindan kaynaklandigini
gostermekte ve anket maddeleri iizerindeki siipheyi ortadan kaldirmaktadir. Ancak, ¢cogu zaman
skalar degismezligin saglanmasinin faktdor veya go6zlenen ortalamalari anlamli bir sekilde
karsilastirmak icin yeterli oldugu sdylenmektedir (Meredith, 1993).

3. Cok Gruplu Dogrulayici Faktor Analizi (CGDFA)

Olgiim degismezliginin incelenmesinde en ¢ok kullanilan yéntem kovaryans temelli olan ¢ok gruplu
dogrulayici faktor analizi yonteminin oldugu goriilmektedir (Millsap, 2011). Bu ydntemin nihai
amaci gizil degiskenlerin faktor ortalamalarini, varyanslarini ve model igerisindeki iliskilerini 6l¢iim
hatalarin1 da dikkate alarak hesaplayip, farkli gruplar arasinda test etmektir. Yontem, tanimlanan
gruplari populasyonun sahip oldugu miimkiin olan tiim gruplar olarak algilar. Ornegin, erkek ve kadin
grubunun karsilastirilmas: s6z konusu oldugunda bu iki grubun evrendeki tiim miimkiin gruplar
oldugunu ve insanlarin bagka gruplara ayrilamayacagini varsayar, memleket, yas vb. gruplar1 géz ard1
ederek hesaplamalar1 gergeklestirir.

4. Yontem
4.1. Katimeilar ve Orneklem

Bu calismada kullanilan veriler yazarin daha once yaptig1 calismalarda iste kendini yetistirme
kavramini 6lgmek i¢in kullandig1 verilerden elde edilmistir (Kogak, 2016; Kocak, Cirpan ve
Vardarlier, 2017; Kogak, Demir, Giilcii ve Kahraman, 2017). Akademisyen (422), Beyaz yaka (284)
ve Mavi yaka (189) olmak iizere 895 kisiden olusan bir drneklem ile yapilmustir. Orneklemin
%48,5’in1 erkekler, %51,5’ini ise kadinlar olusturmaktadir. Katilimcilarin yas ortalamast 35,19
(S.S=9,86) iken, ortalama 9,43 (S.S=9,76) yillik is deneyimleri bulunmaktadir. Akademisyen
orneklem grubunun %41,2’sinin arastirma gorevlisi, %25,6’sinin doktor d6gretim tiyesi, %16,8’inin
dogent ve %16,4’linlin profesor oldugu tespit edilmistir. Beyaz yakali 6rneklem grubunun ise her biri
cesitli sektorlerden olmak iizere %24 {iniin pazarlama; %13’iinlin muhasebe, mali miisavirlik ve
finans; %12’sinin insan kaynaklar1 ve idari isler birimlerinden ve %9’unun hemsire-avukat vb
profesyonellerden olustugu gorilmistir. Bu grubun tamami lisans Seviyesi veya lizeri egitim
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seviyesine sahiptir. Mavi yakali 6rneklem grubunda ise sektdr verileri bulunmamakla birlikte
%45’inin fabrika, %34 iiniin lretim atdlyeleri, %21’inin ise diger birimlerde calistigi, bununla
birlikte %17’sinin ilk seviye yonetici (sef, takim lideri vb.) pozisyonlarinda c¢alistig1 bilinmektedir.
Mavi yakal1 katilimcilarin %22’si ilkokul ve ortaokul, %45,6’s1 lise, %331 ise 6n lisans mezunudur.

4.2. Olgek

Iste kendini yetistirme dl¢egi Porath vd. (2011) tarafindan canlilik ve dgrenme boyutlarinim her biri
57er soru olmak iizere iki boyutlu olarak gelistirilmis, Kogak (2016, 2017) tarafindan Tiirkge’ye her
boyut i¢in 4’er soru olacak sekilde uyarlanmistir. Olgegin yap1 gegerliligi, yordayici gecerliligi ve
giivenirlikleri test edilmis olup en diisiik bilesik giivenilirlik katsayis1 .83 olarak bulunmustur (Kocak,
2017). Olgegin bir soru eksik olmasina ragmen aciklanan varyans oraninda ve giivenilirlik
katsayilarinda anlamli bir diisiisiin olmadig1 goriilmiistiir. Cikarilan maddenin ise ters kodlanan soru
oldugu icin uyarlama ¢aligsmalar1 esnasinda kasten Tiirk¢e 6lcege eklenmemistir, zira ters kodlanan
sorularin ayri bir faktor olusturma riskinin ytiksek oldugu belirtilmektedir (Magazine, Williams ve
Williams, 1996). Olgek 1°den (Higbir Zaman) 6’ya (Her zaman) kadar uzanan cevap skalasiyla
hazirlanmistir. Her grup icin de dlgekteki canlilik, 6grenme boyutlarina ve dlgegin toplamina ait
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilarinin .91 ile .96 arasinda degistigi goriilmiistiir.

4.3. Analizler

Olgiim degismezliginin test edilmesinden dnce her bir maddenin ortalama, standart sapma, basiklik
ve carpiklik degerleri verilmistir (Tablo 1). Ardindan tiim Orneklemi kapsayacak sekilde bir
dogrulayic1 faktor analizi yapilarak, daha onceki calismalarda elde edilen faktor yapisi tekrar
sinanmistir. Ardindan, iste kendini yetistirmenin iki alt boyutuna ait faktor skorlar1 hesaplanmais,
gruplararasi farklar bu sekilde incelenmistir.

5. Bulgular

Yas, cinsiyet, calisma siiresi gibi demografik degiskenler lizerinden gruplar arasindaki iste kendini
yetistirme farklar1 tek yonlic ANOVA testi ile incelenmistir. Bu testte gruplar arasi farkliliklarin
demografik farkliliklara dayanip dayanmadig: test edilmistir. Ancak herhangi bir degisken agisindan
anlamli bir farkin olusmadigr goriilmiistiir. Bunun tizerine ¢ok gruplu dogrulayici faktodr analizi
yontemi ile 6l¢iim degismezliginin testine gegilmistir.

5.1. Tammlayici Istatistikler

Olgek maddelerinin ortalamalarini, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerlerini gsteren Tablo
1 incelendiginde tiim maddelerin normale yakin dagilima sahip oldugu goriilmustiir.

Tablo 1: Olgek maddelerine ait Tanimlayici Istatistikler

Maddeler Ortalama Standart Sapma Carpikhik Basiklik
Canhlik 1 3.956425 1.357431 -0.26784 -0.74874
Canlilik 2 3.901676 1.362385 -0.26852 -0.76205
Canlilik 3 3.637989 1.41923 -0.06114 -0.90922
Canlilik 4 3.90838 1.420719 -0.19443 -0.89317
Ogrenme 1 4.268156 1.317429 -0.41454 -0.66814
Ogrenme 2 4.175419 1.31395 -0.34697 -0.61113
Ogrenme 3 4.122905 1.356268 -0.34511 -0.677
Ogrenme 4 4.255866 1.332945 -0.42189 -0.56178

N= 895.
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5.2. Dogrulayici Faktor Analizi

Iki birincil diizey faktdrden olusan yapinin dogrulayici faktdr analiziyle test edilmesi sonucunda
modelin verilerle ¢ok 1yi uyum gosterdigi goriilmiistiir. Hu ve Bentler (1999) tarafindan 6nerilen
indeks ve esik degerleri baz alinarak incelendiginde uyum degerlerinin y?(19)=118,657; CFI=0,99;
TLI=0,98; GFI=0,97; RMSEA=0,077; SRMR=0,019 seklinde oldugu bulunmustur. Ayrica, her
maddelerin faktor yiikleri ,85 ile ,94 arasinda degismektedir. Maddeler ve faktor yiikleri Tablo 2°de
verilmistir. Canlilik ve 6grenme faktorleri arasinda ise pozitif ve anlamli bir korelasyon bulunmustur
(r=,69; p<0,001). Canlilik faktoriiniin bilesik giivenirligi 0,94 iken, 6grenme faktoriiniin bilesik
giivenirligi 0,95 olarak bulunmustur. Ayrica ortalama ¢ikarilan varyans (OCV) degerleri de canlilik
faktorii icin 0,82; 6grenme faktorii i¢in 0,81°dir. OCV degerlerinin karekokiiniin (0,90) iki faktor
arasindaki korelasyondan biiyiik olmasi da her iki alt boyutun birbirlerinden ayirt edilebilir iki kavram
olduklarini gostermektedir.

Tablo 2: Iste Kendini Yetistirme Olcegi Faktor Yiikleri

Bilesik Ortalama

Maddeler Faktor yikd  Glvenirlik Cikarilan
Varyans
Kendimi enerjik hissederim. 0.938
Kendimi pozitif enerji dolu hissederim. 0.909
L ) ) 0,94 0,82
Kendimi zinde ve uyanik hissederim. 0.882
Kendimi hayat dolu ve canli hissederim. 0.887
isime yarayacak yeni bilgiler ediniyorum. 0.930
?gime yarayacak yeni beceriler ediniyorum. 0.891 0,95 0,81
Islere bakis acimi degistiren yeni seyler 6greniyorum. 0.928
Kendimi sik sik bir sey 6grenirken buluyorum. 0.853

Not. Ankette sorularin en istiine “is yerindeyken...” seklinde bir ifade yazilarak tiim maddelerin bunun devami niteliginde oldugu
belirtilmigtir.

Canlilik 2 ve Ogrenme 4 maddeleri ¢apa madde olarak degerlendirildigi i¢in standart hata ve t degerleri olusmamaktadir.

N=895.
5.3. Ol¢iim Degismezliginin Test Edilmesi

Olgiim degismezligini test etmek amaciyla sirasiyla yapisal, metrik, skalar degismezlikler
incelenmistir. Kat1 degismezlik ise daha dnceki ¢aligmalarda da ¢ok fazla uygulanabilir olmadigi ve
bulunamadigi i¢in test edilmemistir (Bryne, 1994). CGDFA i¢in AMOS 21 yazilimi kullanilmis olup
akademisyenlik, yliksek egitimli beyaz yaka ve diisiik egitimli mavi yaka olmak {izere ii¢ gruptan
olusan mesleki sinif grup degiskeni olarak belirlenmistir.

Sonuglar ii¢ farkli uyum indeksine gore degerlendirilmistir: Ki-Kare (¥, CFl ve RMSEA. Ki-Kare
degerinin 6rneklem veya grup sayisina duyarl olarak degistigi i¢cin CFI ve RMSEA indekslerinin
daha giiclii gostergeler oldugu belirtilmistir. Ayrica CFI i¢in 0,90, RMSEA i¢in ise 0,080 esik
degerleri baz alinmistir (Hu ve Bentler, 1999). Rutkowski ve Svetina (2014) tarafindan 6nerildigi
gibi model uyum indekslerinin karsilastirilmasinda yapisal degigsmezlik modeli ile metrik degismezlik
modeli karsilagtirilmasinda ACFI < 0,020 ve ARMSEA < 0,030 esigi kullanilmis; metrik degismezlik
modeli ile skalar degigsmezlik modelini karsilastirmak i¢in ise ACFI < 0,010 ve ARMSEA < 0,015
esik degerleri kullanilmastir.

Oncelikle, ¢ok gruplu dogrulayici faktr analiziyle {i¢ grup ve iki faktorlii yapisal degismezlik modeli
degerlendirilmistir. Sonuglara gore veri ile model arasinda iyi bir uyum oldugu goriilmiistiir
(x%(57)=186,630, p<0,001, CFI = 0,982, RMSEA = 0,050). Ki-kare testi istatistiksel olarak anlamli
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oldugu bulunmustur, ancak ¢alismadaki Orneklemin biiyiikk olmasi da goz Oniine alinarak null
hipotezin hatali olarak reddedilebilme ihtimali g6z Oniinde bulundurulmalidir. CFI ve RMSEA
degerlerinin oldukca iyi sonuglar verdigi goriilmiistiir. Boylece yapisal degismezlik modelinin
desteklendigi sdylenebilir. Ikinci olarak metrik degismezlik modeli degerlendirilmistir. Elde edilen
sonuglar modelin veriler ile olduk¢a uyumlu oldugunu géstermistir (x%(69) = 194,076, p<0,001, CFI
= 0,983, RMSEA = 0,045). Yapisal degismezlik modeli ile metrik degismezlik modeli
karsilastirildiginda, metrik degismezlik modelinin daha {istiin oldugu goriilmiistiir (Ay?(12) = 7,446,
p<0,827, ACF1=0,001, ARMSEA =—0,005). Hem Ki-kare fark testinin anlamsiz olmas1 hem de CFI
ve RMSEA uyum degerlerindeki iyilesme oOl¢egin metrik degismezliginin de desteklendigini
gostermistir. Boylece meslek gruplari arasinda faktor yiikleri agisindan anlamli bir farkin olmadig:
sOylenebilir. Son olarak skalar degismezlik modeli degerlendirilmis olup elde edilen modelin veriler
ile uyumlu oldugu goriilmiistiir (x*(85) = 497,776, p<0,001, CFI = 0,942, RMSEA = 0,074). Metrik
degismezlik modeli ile skalar degismezlik modeli karsilastirildiginda ise skalar degismezlik
modelinin daha zayif kaldigi, dolayisiyla 6lgegin meslek gruplar1 agsindan skalar degismezliginin
olmadig1 sdylenebilir (Ax?(16) = 303,700, p<0,001, ACFI =-0,041, ARMSEA = 0,029). Buna gére
Byrne, Shavelson ve Muthen (1989) tarafindan tavsiyeye uyarak en kiiclik hata terimine sahip iki
maddeyi sabit tutup digerlerini serbest birakarak kismi skalar degismezlik testi de yapilmis olup,
modelin yine de daha iistiin olmadig1 goriilmiistiir. Bu sonuca istinaden daha sonraki agsama olan kati
degismezlik incelemesine gecilmemis, akademisyenler, beyaz yakali calisanlar ve mavi yakali
calisanlar arasinda iste kendini yetistirme Ol¢eginin metrik degismezliginin oldugu kanisina
varilmigtir. Model uyum degerleri asagidaki Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Model Karsilastirmalari

Model ¥ df CFI RMSEA Ay’  Adf ACFI  ARMSEA
Iki Faktorlic Model 118.657 19 99 077
(Tek grup)
Yap: Degismezligi 186,630 57 .98 050 67.973 38  -01 027
(Cok grup)
Metrik Degismezlik 194076 69 .98 045 7.446 12 001 -.005
Skalar Degismezlik ~ 497.776 85 .94 074 303700 16  -.041 029

Gruplar arasi sabit degerlerin (intercept) her madde i¢in karsilastirilmasiyla akademisyen grubunun
hem canlilik hem de 6grenme maddelerinde diger gruplardan istatistiksel olarak daha diisiik skora
sahip oldugu goriilmiistiir. Beyaz yaka ve mavi yaka grubu arasinda ise 6grenme boyutu agisindan
cok fark olmadig1 ancak canlilik boyutu agisindan beyaz yaka grubunun daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Detayli sonuglar i¢in Tablo 4’e bakiniz.
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Tablo 4: Meslek Gruplarinin Olgek Maddeleri Ortalama Karsilastirmalari

Gruplar
Akademisyen  Akademisyen Beyaz Yaka
Maddeler - - -

Beyaz Yaka Mavi Yaka Mavi Yaka
Kendimi enerjik hissederim. -1,221* -0,730* 0,491*
Kendimi pozitif enerji dolu hissederim. -1,358* -0,723* 0,635*
Kendimi zinde ve uyanik hissederim. -1,529* -0,927* 0,602*
Kendimi hayat dolu ve canli hissederim. -0,908* -0,427* 0,481*
isime yarayacak yeni bilgiler ediniyorum. -0,669* -0,340* 0,329*
isime yarayacak yeni beceriler ediniyorum. -0,454* -0,148* 0,306*
islere bakis acimi degistiren yeni seyler 6greniyorum. -0,701* -0,462* 0,239
Kendimi sik sik bir sey 6grenirken buluyorum. -0,546* -0,316* 0,230

* p<0,05. Tek Yonliit ANOVA testi sonucu olarak farkli bulunan ikili gruplar.

6. Sonug ve Tartisma

Bu c¢alismaya kadar iste kendini yetistirme Ol¢egi ile ilgili olarak ne orijinal 6l¢ek ne de Tiirkge
uyarlamast i¢in Ol¢iim degismezligi testleri uygulanmamisti. Bu ¢alismada da yapisal esitlik
modellemesi ile ¢ok gruplu dogrulayici faktor analizi kullanilarak iste kendini yetistirme 6l¢eginin
Tiirkge versiyonu iizerinden akademisyenler, beyaz yakali ¢alisanlar ve mavi yakali ¢alisanlar olmak
iizere {i¢ temel meslek sinifi arasinda dl¢iim degismezligi incelenmistir. i1k yapilan dogrulayici faktor
analizi sonuglarinda orijinaline uygun olarak dorder soruluk canlilik ve 6grenme boyutlarindan
olusan iki faktdrlii yapisinin tekrar dogrulandigi goriilmiistiir. ki boyutun yakinsama ve ayrim
gegerligi icin yeterli kanit bulunmus ve iste kendini yetistirme 6l¢eginin iki boyutlu yapis1 kabul
edilmistir. Bunun iizerine bina edilen degismezlik sinamalarinda ise sirasiyla ikili faktor yapisinin {i¢
grupla test edilmesi, faktor yiiklerinin degismezIligi, her maddenin sabit katsayisinin degismezligi
testlerine gecilmistir. Cok gruplu dogrulayict faktor analizi sonuglarinda da gére meslek gruplar
acisindan iste kendini yetistirme Ol¢egi icin yapisal ve metrik degismezligin oldugu, ancak skalar
degismezligin olmadig1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda ortak olarak hata varyansi en diisiik maddeler
disinda kalan diger maddelerin serbest birakilmasi ile skalar degismezlik tekrar test edilse de kismi
skalar degismezlik de saglanamamistir. Yani CGDFA sonuglarina gore iste kendini yetistirme 6l¢egi
maddelerinin sabit katsayilariin meslek gruplari arasinda degismez olmadigi sdylenmelidir. Bu
sonug, meslek gruplarinin meslek grubunun 6zellikleri ve yapisi icabi iste kendini yetistirme 6lcegi
maddelerinde daha farkli seviyelerde bulundugunu gostermektedir.

Sonuglarin daha detayli incelenmesi ile akademisyenlerin hem beyaz hem de mavi yakali ¢alisanlara
gore daha diisik bir kendini yetistirme madde sabit katsayilarina (intercept) sahip oldugu
gorlilmiistiir. Akademisyenlerin tiim maddelerde daha diisiik olmasi meslek yapis1 ve ozelligi
itibariyle akademisyenlerin 6grenmeye olan diiskiinliigiinii ve 6grenecek ¢ok fazla seyin oldugunun
farkinda olmalarindan dolay1 gerceklestigini sOylemek miimkiindiir. Bunun yaninda canlilik
seviyelerindeki diisiikliik ise akademi hayatinin tefekkiire ve derin diisiinmeye yol acacak ortami
sunarak 6zel sektore oranla daha dingin ve sakin olmasinin etkisi ile agiklanabilir. Bu durum, 6zel
sektoriin calisan1 stirekli canli ve kipir kipir tutarak calistirmasi ve siirekli degisikliklerle
tazelemesinin ¢alisan icin tlstesinden gelebildigi taktirde bir gelisim firsati oldugu hipotezini
destekler niteliktedir (Karasek, 1979; Bakker, Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007; Bakker
ve Van Veldhoven, 2010). Dolayisiyla bundan sonra iste kendini yetistirme konusunda yapilacak
caligmalarda sabit katsayilarin gruplar arasinda farkli oldugunun dikkate alinmasi gerekmektedir. Ne
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var ki, metrik degigsmezIligin saglanmasi sayesinde ise maddelerin bu farkli meslek gruplari tarafindan
ayni sekilde anlasildig1 da goriilmiistiir.

Beyaz yakali ¢alisanlarin mavi yakali ¢alisanlardan canlilik boyutundaki tiim maddelerde 6grenme
boyutu maddelerinin de iki tanesinde daha yiiksek seviyelere sahip olmasinin ise yine meslek grubu
ozellikleri dikkate alindiginda normal karsilanabilecegi soylenmelidir. Ciinkii mavi yakali
calisanlarin ¢ogu zaman ve is yerinde 6zellikle fiziksel agidan daha fazla emek sarfederek yorgun
diistiikleri sOylenebilir. Bir diger neden de mavi yakali islerde 6zellikle rotasyonun daha az olmasi ve
monotonlugun goreceli olarak daha fazla olmasimin iste kendini yetistirme agisindan zorlayici bir
unsur olacag diistiniilmelidir.

Son olarak, tek zamanda yapilan 6l¢timle, yani kesitsel veriyle, yapilan bu ¢alismaya ek olarak ayni
gruplart ele alarak bir psikolojik durum olan iste kendini yetistirme kavrami ol¢eginin 6l¢iim
degismezligini boylamsal olarak da test etmek gerekebilir. Ayrica, beyaz yaka ve mavi yaka meslek
gruplarini kendi igerisinde hiyerarsik bir veri yapisi halinde ¢ok diizeyli dogrulayici faktor analizi ile
de 6l¢lim degismezliginin incelenmesinin ilerde yapilacak caligmalara 151k tutacagi aciktir.
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