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MAKALE BILGisi 0z
Makale Tiirii Bu arastirma, Anadolu Universitesi Acikégretim Sistemi btirolarinda gérev yapan biiro
Arastirma Makalesi yoneticisi ve yardimcilarinin kariyer uyum yeteneklerinin demografik 6zelliklere gére
farklilasip farklilasmadigini incelemektedir. Arastirmada 149 katilimcidan elde edilen
Anahtar Kelimeler veriler dogrulayici faktér analizi, t-testi, Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis analizi ile
Kariyer degerlendirilmistir. Kullanilan 6lcek, t¢ farkli Olgekten uyarlanan maddelerle
Kariyer Uyum Yetenegi olusturulan Karma Kariyer Olgegi'dir. Bulgular, demografik degiskenlerin kariyer
Buiro Elemani uyumu Uzerinde anlaml bir fark yaratmadigini; ancak lisanstistli mezunlarin merak ve
Buiro Yoneticisi guven boyutlarinda daha yuksek puan aldigini goéstermistir. Calisma, 6lcegin
gecerliligini ve glvenilirligini dogrulamakta ve ofis calisanlarinin kariyer uyumunu
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Research Article and assistants working in the Open Education offices of Anadolu University differ
according to their demographic characteristics. Data were collected from 149
Keywords participants via Google Forms in February 2024 and analyzed using confirmatory factor
Career analysis, independent samples t-test, Mann-Whitney U, and Kruskal-Wallis tests. The
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mechanisms to enhance office workers' career adaptability.

Extended Abstract

Aim: The concept of career is generally associated with an individual’s knowledge, skills, and
professional development. What is meant by development here is that career is a dynamic concept beyond the
static functioning of the job. Career adaptability is the ability to adapt to all changes. Career adaptability is
defined as having the resources that will enable an individual to cope with the challenging situations that they
will encounter in career transitions throughout their life.

In today's world, where employment and work patterns are more flexible, career transitions are more
frequent and career paths are less predictable, employees must constantly update their knowledge, skills and
abilities and increase their capacity to make rapid transitions between different jobs and professions. With the
technological developments, some changes occur in the career process and these changes affect all employees,
including office staff. The study aims to measure whether the career adaptability of office managers and
assistants working in Open Education offices within the scope of Anadolu University Open Education System
varies according to demographic characteristics.
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Methods: The research universe consisted of Anadolu University office staff, office managers and
assistants. Convenience sampling method was used to determine the sample. Since the people who the
researcher can reach most easily and quickly are selected in convenience sampling, the sample of the study
consists of volunteer office managers and assistants working in the domestic and international offices of
Anadolu University Open Education Faculty's Open Education system. This situation can also be considered
among the limitations of the study. The measurement tool used in the study was sent to the office
manager/assistant participants working in Anadolu University Open Education System offices via Google
forms and collected in February 2024.

The scale used in the study was created by using 3 different scales adapted to Turkish by different
researchers. One of the scales is the “Career Adaptability Scale” adapted to Turkish by Kanten (2012) and
applied to students. The other scale is the “Career and Work Life Adaptability Scale” translated to Turkish by
Kaya et al. (2014) and adapted to teachers. The last scale used is the “Career Future Scale” adapted to Turkish
by Kalafat (2012) and applied to students. Scale questions were applied to 149 office managers/assistant
managers. A pre-test was applied to 26 volunteer participants and the mean and standard deviation values for
each item in both scales were examined. While the item and test score item-total correlation shows the
discrimination of the items, the item discrimination shows the relationship of the item with the entire scale
structure. If the item discrimination value is lower than 0.20, the item can be removed, if it is between 0.20-
0.30, the item can be corrected, and if the item is greater than 0.30, it can be taken directly. The first form of
the Mixed Career Scale consists of 31 items, and items 25, 27, 28, 29, and 30, whose discrimination values
are 0.20 and below, were removed from the scale.

Findings: 149 people participated in the study. 53.7% of the participants were male and 46.3% were
female. 34.9% of the participants were between the ages of 24-43 and 65.1% were between the ages of 44-63.
88.6% of the participants were married and 11.4% were single. 79.2% of the participants had an undergraduate
degree and 20.8% had a postgraduate degree. 85.2% of the participants received secondary or higher education
in the field of "Office Management" while 14.8% did not. 50.3% of the participants received secondary or higher
education formally and 49.7% distance education. 67.8% of the participants have been working for 16 years
and above, 23.5% for 11-15 years and 8.7% for 6-10 years.

The mixed career general and sub-dimension scores were obtained by taking the average of the items
and ranged from 1 to 5. The mixed career general score average was 3.99 and the mean scores in the sub-
dimensions ranged from 3.69 to 4.26. The mixed career and sub-dimension score averages of female and male
participants are similar. The general mixed career and sub-dimension score averages of participants are similar
in terms of age. The general mixed career and sub-dimension score averages of participants are similar in
terms of marital status. The mixed career scale curiosity and confidence sub-dimension score averages of
participants with postgraduate education are higher than those with undergraduate education. Participants'
general mixed career and sub-dimension score averages are similar according to their status of receiving office
management education. Participants who received secondary or higher education, distance or formal education
have similar general mixed career and sub-dimension score averages. Participants' general mixed career and
sub-dimension score averages are similar according to their working period.

Conclusion: This study aims to reveal the career adaptability of office managers and assistants and to
find out whether their career adaptability varies according to demographic characteristics. Career is a concept
generally used to refer to advancement in a professional field and a change of position in the management
hierarchy. It is also used in the sense of rising, advancing and deepening in one’s individual development.
Career necessarily includes a process that includes stages such as learning, self-development and
specialization. The fact that employees are prepared for uncertainties and unpredictable changes arising from
changing environmental and business conditions by taking on all necessary roles in business life is related to
their career adaptability. There is no difference in the Curiosity, Control, Anxiety (Interest) and Confidence
dimensions of the Mixed Career Scale used in the study according to demographic characteristics. Only the
curiosity and confidence sub-dimension mean scores of the participants with postgraduate education were
found to be higher than the participants with undergraduate education. Career curiosity provides information
about how much individuals use their problem-solving skills to overcome career transitions or crises during
their career transitions. Career curiosity is associated with the question of what they want to do in the future,
and manifests itself through experimentation, risk-taking and research behaviors, leading to information
seeking. Career curiosity is explained as the individual's determination of the compatibility between his/her
self-structure and the business world and discovering suitable options for himself/herself. Career confidence
relates to the individual’s belief in their ability to succeed safely and effectively in future roles.
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According to the results of the research, participants with postgraduate education are higher in both of
these dimensions. Therefore, it can be said that postgraduate graduates are more optimistic and more self-
sufficient. In the research conducted by Bozkurt and Yirmibesoglu (2018) with white-collar employees, the
anxiety, curiosity and confidence dimensions of single people tended to be higher, while the curiosity dimension
of primary and secondary school graduates was lower. The validity and reliability of the Mixed Career Scale
used in this study have been determined. The scale can also be easily used by other researchers. However,
based on the results of the research, it can be said that career adaptation should be supported by in-service
training programs developed for all office personnel, including office managers and their assistants, taking into
account their special development needs. By providing organizational support such as in-service training to
office managers and assistants, their curiosity to both know themselves and discover their professions can be
increased. At the same time, their career confidence to overcome problems that arise or may arise in their
career development can be increased.

1. Giris

Kariyer s6zctigli genel olarak bilgi, beceri ve deneyim ile ilgilidir. Kisaca kariyer mesleki
anlamda gelismisliktir, denilebilir. Burada gelismislik ile anlatilmak istenen; kariyerin isin duragan
isleyisinin 6tesinde ve dinamik bir kavram oldugudur (Arslan ve Gul, 2022). Kariyer uyum yetenegi
ise meslekle ilgili yeterli donanima sahip olan bireylerin meslekte karsilasilabilecek zorluklarla basa
cikma cabalarini icermektedir. Istihdam ve calisma bicimlerinin daha esnek, kariyer gecislerinin
daha sik ve kariyer yollarinin 25 yi1l éncesinden daha az 6ngorulebilir oldugu, gintimutizde calisanlar
stirekli olarak bilgi, beceri ve yeteneklerini glincellemek ve farkli is ve meslekler arasinda hizlh
gecisler yapabilme kapasitelerini artirmak zorundadirlar. Yasanan hizli degisimler, tim calisanlar
etkiledigi gibi, bu calismanin odak noktasi olan btiro yOneticileri ve yardimcilarini da dogrudan
etkilemektedir. Stphesiz ki degisimi yakalayamayan calisanlarin gerilemesi veya soyutlanmasi
kacinilmaz olacaktir. Clinkti 6zellikle arzin yluksek oldugu mesleklerde kisiyi digerlerinden ayirt
edici olumlu bir o6zellik ise alimlarda tercih nedeni olabilmektedir. Benzer sekilde terfi ve
yukselmelerde de donanimli olmak cogunlukla secilme nedeni olmaktadir.

Isiyle ilgili ya da ilgi duydugu farkli alanlarda kendini gelistiren ¢alisan icin yeni bir is bulma
veya is degistirme stireci daha sancisiz olmaktadir. Bu cercevede kariyer yolunda atilan her adim
kisiyi ileriye tasimada ve mesleki yasaminda farkli kapilar acilmasinda etken olmaktadir.
Dolayisiyla, artan beklentileri karsilayabilmek tiim calisanlar icin oldugu gibi, bltiro elemanlarinin
da buro islerinde daha etkin olabilmeleri acisindan énem arz etmekte ve bu durum bir zorunluluk
haline gelmektedir. Gelisen teknolojiler ve degisen is yasami dinamikleri karsisinda bazi btiro
elemanlarinin mevcut bilgi ve beceri bilesenlerinin beklentileri karsilamada yetersiz kalabilecegi
dustntlmekte ve bu nedenle bu becerilerin gelistirilmesi gerektigi degerlendirilmektedir. Buliro
elemanlariyla gerceklestirilen informal sohbetlerde, bazi calisanlarin operasyonel uygulamalarda
zorluk yasadiklarini, kendilerini yetersiz hissettiklerini ve bu alanda daha fazla destege ihtiyac
duyduklarini ifade ettikleri gbézlemlenmistir. Formal egitim yasantilar1 boyunca bilgi edinmis
olmalar1 bliro elemanlarinin meslek hayatlarina atildiklarinda 6grendikleri bu bilgileri etkili bir
sekilde kullanabileceklerinin de bir gostergesi olamamaktadir. Meslege yeni baslayan bircok btiro
elemaninin c¢esitli egitim seviyelerinde kazandiklari bilgileri i yasamina uyarlamada gugclik
yasayabildigi; bu nedenle, temel egitimlerinin tizerine ek olarak verilen hizmet ici egitimlerle bilgi
ve becerilerinin surekli glincellenmesinin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir. Bu yetersizlige
sebep olan faktorlerin basinda ise bliro elemanlarina verilen hizmet i¢i egitimlerin sinirlh olmasi
gelmektedir. Bliro elemanlarinin kariyer uyum yeteneklerinin hizmet ici egitimlerle gelistirilmesi ve
dtizenlenecek hizmet ici egitim uygulamalarinin planlanmasinda ve uygulanmasinda onlarin da
duistincelerinin alinmasi buyutk bir 6neme sahiptir.

9)1
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2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kariyer Kavrami

Kariyer; calisanlarin 6rgit ici veya Orgltler arasi pozisyonlar arasindaki hareketlilik anlamina
gelmekte ve bireyin mesleki pozisyonlar arasindaki metaforik yolculugunu anlatmaktadir. Kariyer,
bir bireyin is veya meslek hayati boyunca yerine getirmesi gereken bir dizi etkinlik olarak
tanimlanabilir (Bing6l, 2013). Calisanlarin is yasamlar1 boyunca yaptiklar: isleri, gelisme ve
ilerlemeleri kapsamaktadir. Bu ytzden kisinin yasami boyunca kazandigi pozisyonlarin tGmut
(Sonnenfeld, Peiperl ve Kotter, 1988), yasam1 boyunca seyri ya da ilerlemesi (Arthur ve Lawrence,
1984) kariyer kavramiyla anlatilmaktadir. Bir baska anlatimla kariyer; genellikle mesleki bir alanda
ilerleme ve yodnetim hiyerarsisinde pozisyon degisikligi anlaminda kullanilan bir kavram oldugu
kadar insanin bireysel gelisiminde yuUkselmesi, ilerlemesi ve derinlesmesi anlaminda da
kullanilmaktadir. Kariyer, calisanlara psiko-sosyal yo6nden doygunluk saglamaktadir.
Kariyerlerinde ilerleyen bireylerin her asamada, aldiklar1 takdir sayesinde bir tatmin duygusu
yasadiklari gésterilmistir (Ugur, 2008).

Kariyer bireyin meslegini stirdirmesinde maddi olanaklar sagladigi gibi bireyin toplumda
kendisine bir yer ve statli edinmesini de saglamakta ve bir statti sembolti olarak goérev yapmaktadir.
Bireysel kariyer denildiginde daha cok bireyin belli alanlarda yetkinlesmesi ve derinlesmesi
anlasilirken oOrgitsel kariyer denildiginde bireyin mesleki yasamindaki pozisyon haritalarinda
hareketlilik anlasilmaktadir. Bu ileri dogru hareketlilik kariyer olarak kabul edilmektedir. Kariyer
mutlaka 6grenme, kendini gelistirme ve uzmanlasma gibi evreleri iceren bir stireci belirtmektedir.
Bu acidan kariyer, bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, basari ve uzmanlasma
strecidir. Genis anlamiyla kariyer bireyin is ve 6zel yasamiyla ilgili deneyimlerin sonucu olarak
ortaya cikan yetkinlesme sureci olarak tanimlanmaktadir (Sullivan ve Baruch, 2009).

Geleneksel orglit yonetiminde hiyerarsik olarak ytikselme ile eslestirilen kariyer kavrami, yeni
yonetim bicimlerinde genis kapsaml bir stire¢ olarak degerlendirilmekte ve kariyer yonetimi olarak
adlandirilmaktadir (Mohan Bursali ve Bayrak Kok, 2018). Kariyer yonetimi bir kariyerin bireysel ve
orglitsel amaca yonelik olarak ydénetilmesini tanimlamaktadir. Orgilitsel acidan kariyer yénetimi
sUreci orgutsel verimlilik ve etkililik acisindan 6nemli oldugu gibi calisan performansi acisindan da
onemli tagimaktadir. Orglitler basarili bir kariyer ydnetimi sayesinde 6rgiitiin en énemli gliclerinden
biri olan insan kaynaginin egitim ve gelisimlerini planlayarak gelecegin beceri ve yetenegine sahip
olabilir ve oOrgltti gelecege tasima firsati bulabilirler. Clinkd o6rgtt yapilarinda iyilesme ve
calisanlarin bireysel gelisiminde saglanan her tir ilerleme ve gelismede kariyer olgusunun buytk
bir 6nemi vardir.

2.2. Kariyer Yapilandirma Kurami

Savickas'in Kariyer Yapilandirma Kurami, cesitli kisilik tiplerinde bulunan belirgin yasam
temalarinin profesyonel hayata énem kazandirdigini ve bireylerin profesyonel ortamlarina dinamik
yollarla uyum saglamaya calistigini varsayar. Kuram, yasam temalari, mesleki kisilik ve kariyer
uyumlulugu kavramina dayanir. Bir bireyin kariyer gecmisi, calisma ortamina uyum saglamak icin
yaptig1 secimlerin ve kisisel cabalarin 6énemini ac¢iklamak i¢in kullanilir. Savickasin (2005) kurami,
bireylerin kariyerlerini, toplum icindeki diger aktorlerle etkilesim icinde ve karsilikl stirecler yoluyla
sekillendirdiklerini savunur. Bu bakis acisina gore kariyer gelisimi, bireysel bir ilerleme degil, sosyal
cevre tarafindan belirli sinirlar ve kosullar icinde sekillenen dinamik bir stirectir. Kuram, kariyeri
sabit bir yol veya merdiven gibi degil, bireyin yasami boyunca kendi hikayesini olusturdugu bir
anlati olarak ele almaktadir. Savickas’in yaklasiminda 6znel kariyer, bireyin okuldan baslayarak is
yasamindaki tim deneyimlerinin kendi algisinda bicimlenmesini ifade ederken; nesnel kariyer,
bireyin egitim slrecinden itibaren disaridan godzlenebilen somut mesleki pozisyon degisimlerini
kapsamaktadir (Dénmezogullar: ve Yesilyaprak, 2019).
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2.3. Kariyer Uyum Yetenegi

Kariyer uyum yetenegi, bireylerin sectikleri meslekte ilerici basariya ulasma ve calisma
yasamlari boyunca mevcut tim firsatlar: degerlendirerek degisen cevre kosullarina uyum saglama
yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Mucuk ve Darican, 2022). Savickasin kariyer yapilandirma
kuramina gore kariyer uyum yetenegi calisanlarin sosyal yasam uyumlulugunu belirli dtizeyde
degistiren ve calisma yasaminda karsilasilan sarsinti ve gecislerle basa ¢cikmada veya karsilasilmasi
olas1 tim rollerle basa cikmada gereksinim duyulan bireysel kaynaklar1 gésteren psiko-sosyal bir
yapidir (Saraswati vd., 2020). Dufy’e gore (2010) kariyer uyum yetenegi, calisanlarin is yasamlari
ve kariyer planlamalari yolunda karar verme durumlarindaki kritik yeterlilikleri belirtmektedir.

Kariyer uyum yetenegi, calisanlarin is yasaminda gerekli tim rolleri Uistlenerek (Niles ve
Harris-Bowlsbey, 2013), degisen cevre ve is kosullarindan dogan belirsizliklere ve éngoértilemeyen
degisimlere kars1 hazirlikli olabilmek ve bu stireci dogru bir sekilde ytrttebilmektir. Kariyer uyum
yetenegi, kendi kendini hazirlamay:1 ve degisen is kosullarina proaktif olarak uyum saglamay:
kolaylastirmaktadir (Chan vd., 2016).

Kariyer uyum yetenegi kavrami, calisanlarin is ortaminda 6ngértilebilir gérevlere hazirlanarak
ve mevcut is rollerine katilarak beklenmeyen degisikliklerle etkili bir sekilde basa cikmak icin
sergiledikleri hazir olma derecesini ifade eder. Bu uyum, calisanlarin mesleki ortamlarina ne élctide
uyum sagladiklarinin bir gdstergesi olarak hizmet eder. Kariyer uyum yeteneginin yeni istihdam
edinimini kolaylastirmada (Koen vd., 2010) ve farkl roller arasindaki gecisleri yonetmede etkili
oldugu bulunmustur (Maggiori vd., 2013). Arastirmalar, kariyer uyum yetenegi yuksek bireylerin is
ortaminda yeni sorumluluk alanlarinda basarili olduklarini ve beklenmedik kariyer degisiklikleriyle
daha kolay basa cikabildiklerini géstermektedir (Dénmezogullari ve Yesilyaprak, 2019).

Cagdas isglictl piyasasinda, uyum saglama yetenegi kariyer ilerlemesi ve basarisinda énemli
bir faktérdur. Degisime uyum saglama yetenegi, empatik iletisim, gtivenilir gercekleri ayirt etme,
karar verme, kendini elestirme, 6z given, planlarin etkili bir sekilde uygulanmasi, problem ¢ézme,
yaraticilik ve yenilige aciklik gibi yeterlilikleri talep eden is diinyasinda, bu yeteneklerden yoksun
bireylerin uzun vadeli istihdami stirdlirmede zorluklarla karsilasma olasiliklarinin ytksek oldugu
aciktir. Kariyer uyum yetenegi (Bozkurt ve Yirmibesoglu, 2018), bireylerin is diinyasinda basarili
olmalarini saglayan 6énemli bir faktér olarak tanimlanmistir.

Savickas (2005) kariyer uyumunu, uyum yetenekleri baglaminda degerlendirmekte ve bu
uyum yeteneklerini 4C- concern (kaygi, ilgi, endise), curiosity (merak), control (kontrol) ve
confidence (giiven)- olarak betimlemektedir. Bu boyutlarin her biri ilerleyen ctimlelerde ayrintili
olarak aciklanmaktadir. S6z konusu boyutlar, karmasikligin ardisik katmanlari boyunca evrilen
hiyerarsik bir yap1 ortaya koymaktadir (Karacan Ozdemir ve Ayaz, 2020). Literatiirde kariyer uyum
yetenekleri konusunda en ¢ok kabul géren 6lcek Savickas ve Porfeli'nin (2012) gelistirdikleri 4 boyut
ve 24 maddeden olusan Career Adapt-Abilities Scale (CAAS) élcegidir. Olcek, kariyer uyum
yeteneklerini dért boyutta analiz eder: kaygi, kontrol, merak ve giiven. ilk boyut olan kaygi, bireyin
gelecege yonelik beklentilerini belirlemesini ve buna gére kariyer planlari yapmasini gerektirir.
fkinci boyut, bireyin kariyer stirecindeki sorumluluklari ve meslegi tizerindeki kontrol duygusuyla
ilgilidir. Uctincti boyut olan merak, bireyin is arama faaliyetlerinde arastirma, 6grenme ve
sorgulama egilimi yoluyla kariyer firsatlarini belirlemesini saglar. Son olarak, dérdliinct boyut olan
guven, bireyin kariyer stirecindeki gorevleri basariyla yerine getirebilecegine, engelleri asabilecegine
ve hedeflerine ulasabilecegine dair inancini ifade eder. Bu boyut, bireyin 6z yeterlik algisini, mesleki
zorluklar karsisindaki kararliligini ve kariyer insasinda aktif rol alma becerisini yansitir (Savickas
ve Porfeli, 2012). Olcek Turkiye disinda pek cok tilkede -Hollanda, Tayvan, Kore, Cin, Portekiz,
Fransa, Makao, Italya, iran, Nijerya- test edilmis ve gecerligi kanitlanmistir. Olgegin her bir boyutu
6 madde icermektedir. Bu 6lcek Turkceye “Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi (KUYO)” seklinde
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uyarlanmistir. Nota ve arkadaslar1 (2012) 6lcege isbirligi boyutunu da eklemis ve 6lcegi “The Career
and Work Adaptability Questionnaire (CWAQ)” seklinde adlandirmislardir. Isbirligi, bireyin hem
kendi hem de baskalarinin refahi icin isbirligi yapabilme ve birlikte hareket edebilme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir. Séz konusu élcek Tirkce'ye "Kariyer ve Is Hayatina Uyum Olcegi' olarak
uyarlanmistir. Olcek bes alt boyuttan olusmaktadir: Giiven, Oz Kontrol, Isbirligi, Merak ve Kayagi.
Olcek 1=tamamen katilmiyorum, 5=tamamen katiliyorum olmak tizere 5 puanlik Likert tipi bir
dlcekten olusmaktadir. Ilgili bir diger élcek ise Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan
gelistirilen ve Turkce'ye “Kariyer Gelecegi Olcegi (KARGEL)” olarak uyarlanan élcektir. Bu élcek,
bireylerin kariyer beklentileri, kariyer iyimserligi ve kariyer dayanikliligi gibi boyutlarda sahip
olduklari algilar1 6lcmeyi amaclayan 3 alt boyuttan olusmaktadir. 571i Likert tipi 6lcek yapisina
sahiptir ve kariyerle ilgili gelecege yonelik tutumlar: degerlendirmek icin kullanilmaktadir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci

Calismada Anadolu Universitesi Acikdégretim Sistemi (www.anadolu.edu.tr/acikogretim)
kapsaminda Acikégretim burolarinda calisma hayatlarini strdiren blro yoéneticileri ve
yardimcilarinin kariyer uyum yeteneklerinin demografik o6zelliklere goére degisip degismedigini
O0lcmeyi amaclamaktadir. Arastirmanin evrenini, Eskisehir ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel
sektor buirolarinda goérev yapan buiro yoneticileri ve yardimcilar1 olusturmaktadir. Arastirmada
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak en kolay ve hizli sekilde 149 kisilik bir 6rneklem grubuna
ulasilmistir (Hasiloglu vd., 2015). Dogrulayici faktor analizi (DFA) gibi cok degiskenli analizler i¢in
onerilen 6rneklem buyukltgl, 6lcekteki madde sayisinin 5-10 kati arasinda olmalidir (Comrey ve
Lee, 1992; Hair vd., 2010). Bu baglamda calismada kullanilan 149 kisilik 6érneklem buyukliga
gecerli ve yeterli kabul edilmektedir.

3.2. Veri Toplama ve Kullanilan Araclar

Calismada kullanilan élgme aract Google form ile Anadolu Universitesi Acikdgretim Sistemi
buirolarinda gérev yapan buro yoéneticisi/yardimcist katilimcilara iletilerek, Subat 2024’te
toplanmistir. Arastirmada kullanilan 6lcek farkli arastirmacilar tarafindan Turkceye uyarlanan tic¢
farkli délcekten yararlanilarak olusturulmustur. Kariyer Uyum Olcegi Kanten tarafindan (2012)
Turkceye uyarlanmis ve 6grencilere uygulanmistir. Kariyer ve Is Yasami Uyum Olgegi Kaya ve
digerleri tarafindan (2014) Turkceye uyarlanmis ve 0gretmenlere uygulanmistir. Kariyer Gelecegi
Olcegi Kalafat (2012) tarafindan Turkceye uyarlanmis ve dgrencilere uygulanmistir.

Sencan'in (2005) vurguladig: gibi, gelistirilen 6l¢cme araclarinin farkli 6rneklem gruplarinda
farkli yapilar1 o6lctip 6lcmedigini belirlemek icin yapr gecerliligi calismalarinin yapilmasi
gerekmektedir. Yap1 gecerliligi, bir él¢egin 6l¢meyi amacladigl kavramsal yapiyr ne 6l¢tide dogru
temsil ettigini degerlendiren temel bir gecerlik ttrtdir (DeVellis, 2017). Ozellikle sosyal bilimlerde
yapr gecerliligi, Olcegin farkhh gruplarda ve farkli baglamlarda benzer yapisal sonuclar verip
vermediginin test edilmesi acisindan buyltk 6nem tasimaktadir (Byrne, 2010). Bu calismada,
kariyer uyum yeteneklerini (kaygi, merak, kontrol, gliven) 6lcmeye y6énelik olarak mevcut gecerliligi
kanitlanmis tic farkl élcekten (KUYO, CWAQ ve KARGEL) dogrudan ilgili maddeler secilerek Karma
Kariyer Olcegi olusturulmustur. Olceklerin tiim maddeleri alinmamis; yalnizca literatiirde kariyer
uyumu kavramiyla dogrudan iliskili oldugu belirtilen maddeler tercih edilmistir. Bu stirec, kariyer
uyum yetenekleri kavramsal cercevesi dogrultusunda gerceklestirilmis ve secilen maddeler icerik
uyumu ile kavramsal butltinltk kriterlerine goére degerlendirilmistir. Olusturulan madde havuzu,
dort temel boyuta (kaygi, merak, kontrol, gtiven) dayali olarak yeniden yapilandirilmistir. Bu
ybntem, literattirde “item pooling” (madde havuzu olusturma) ve “construct-specific scale adaptation”
(yapiya 6zgu 6lcek uyarlamasi) olarak tanimlanmakta ve 6zellikle belirli bir yapiy1 6l¢cmeye yénelik
O0zgln Olcek gelistirme calismalarinda oOnerilmektedir (Clark ve Watson, 1995; DeVellis, 2017).
Karma Kariyer Olcegi'nin gecerliligi ve gtivenilirligi, farkli bir érneklem grubu olan biiro yéneticileri
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ve yardimcilar: tizerinde dogrulayici faktor analizi (DFA) ve glvenilirlik katsayilar1 hesaplanarak
test edilmistir. Tasarim stireci, Anadolu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulu'nun 24.01.2023 tarihli ve 472459 protokol numarali karari ile etik acidan
onaylanmistir.

Gonullt 26 katiimciya 6n deneme uygulamasi yapilmis olup her iki 6lcek icinde her bir
maddeye iliskin ortalama ve standart sapma degerleri incelenmistir. Madde ve test puani madde
toplam korelasyonu maddelerin ayirt ediciligini gosterirken madde ayirt ediciligi maddenin tGm
Olcek yapisiyla olan iliskisini géstermektedir. Madde ayirt ediciligi 0.20’den duistk ise madde
cikarilabilmekte, 0.20-0.30 arasindaysa madde duzeltilebilmekte ve madde 0.30’dan buytlkse
dogrudan alinabilmektedir (Ozcelik, 2010). Karma Kariyer Olcegi ilk formu 31 maddeden olusmakta
olup bu olgcekte yer alan maddelerin ayirt edicilik degerleri 0.20 ve altinda olan 25, 27., 28., 29,
30. maddeler 6lcekten cikarilmistir. Cikarilan maddeler Tablo 1’de gdsterilmistir.

Tablo 1: Ayirt Ediciligi Diisitk Cikan Kariyer Uyum Yetenegi Olcegi ilk Formu Maddeleri

Numara | Maddeler R
m25 Kariyerimdeki basarilar tizerinde ¢ok az kontrole sahibim. -0.14
m27 Is piyasasindaki egilimleri anlayamiyorum. -0.07
m28 Benim icin kariyer hedefleri belirlemek cok zordur. 0.09
m29 {leride meslegimde basarili olup olmayacagimdan emin degilim. 0.07
m30 Yeteneklerini 6zel bir kariyer planiyla iliskilendirmek zordur. 0.12

Not: R, ayirt edicilik katsayisini géstermektedir.

Tum o6lcek icin glivenirlik 0.940 olarak elde edilmis olup ytksek diizeyde gtivenilir olarak
degerlendirilmistir. 26 maddelik nihai formun ise pilot uygulamas: yapilmis ve yap: gecerligi test
edilmistir. Olcegin ilk béltiimii, katilimcilardan cinsiyet, yas, egitim durumu, calisilan il ve mevcut
calisma stUiresi gibi demografik bilgileri almak tizere tasarlanmis sorulardan olusmaktadir.

3.3. Karma Kariyer Olceginin Gegerlik ve Giivenilirlik Bulgusu

Karma Kariyer Olcgeginin yapr gecerliginde dogrulayici faktér analizi (DFA) yontemi
kullanilmistir. Olcek farkli kultiirden uyarlanmis olup Tirkiye 6érnekleminde orijinal yapinin
saglanip saglanmadigi DFA yéntemi ile incelenmistir. ilk olarak élcekte yer alan tiim maddelerde
uc deger kontroltl yapilmis ve maddelerin z standart degerlerine bakilmistir. Bu z degerleri £3.30
aralig1 disindaysa ug¢ degerdir (Tabachnick ve Fidell, 2013). U¢ degere rastlanmamaistir.

DFA’da o6ncelikle maddeler ve faktorler arasindaki faktér yiklerinin anlamli olmas: gerekir.
Eger anlamh degilse yapiyla iliskisi yoktur ve bundan dolay:1 ¢cikarilmasi gerekmektedir. Maddelerin
anlamliligi konusunda faktér ytklerinin t degerlerine bakilmistir. Elde edilen t degerleri p<0.05
anlamlilik dtizeyindeki kritik t degeri yani 1.96 degeri ile karsilastirilir ve bu aralik disindaysa
maddeler anlamlidir (Cokluk vd., 2010). Elde edilen t degerleri Tablo 2’te gosterilmektedir. Elde
edilen t degerleri Tablo 2’de gésterilmektedir.

)
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Tablo 2: Karma Kariyer Olcegi iliskin t Degerleri Tablosu

Madde numarasi (Eski) | Madde numarasi (Yeni) t deger
k4 Kaygil 5.08*
k5 Kaygi2 10.16*
k6 Kayg13 7.3*%
k8 Kaygi4 12.21*

k21 Kayg15 11.56*
k1 Merak1 9.01*
k2 Merak?2 10.7*
k9 Merak3 8.73*

k10 Merak4 10.34*

k12 Merak5 10.79*
k3 Kontroll 7.75*%
k7 Kontrol2 7.38*

k13 Kontrol3 5.46*

k11 Guvenl 8.18*

k14 Guven?2 10.75*

k15 Guven3d 13.4*

k16 Guven4 12.45*

k17 Guven5 11.32*

k18 Guven6 8.11*

k19 Uyuml 9.04*

k20 Uyum?2 12.19*

k22 Uyum3 12.6*

k23 Uyum4 11*

k24 Uyum5 12.21*

k25 Uyum6 10.57*

k26 Uyum?7 8.53*

Not: *Kritik deger t > 1.96

Karma Kariyer Olcegi icin DFA sonuclari, maddelerin anlamliligina iliskin t degerlerinin Sekil
1'deki gibi oldugunu géstermektedir. Maddelerin dagilimi karisik olarak yer aldigi icin ayni boyut
altindaki maddeler yeniden adlandirilmistir. Tim boyutlardaki maddeler i¢in t degerleri kritik deger
olan 1.96’dan daha buiytktiir. Karma Kariyer Olcegi icin 5 faktérlti nihai yapidaki tim maddeler

iligkili oldugu boyutlarda anlamlhdir.
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Sekil 1: Kariyer Olcegi Standart Faktor Yiikleri Grafigi

0. 35—

3. 41— .
L
ol

3. Eg——] :}El"'-,'
%

=]
(]
oy

s

kontrolZ

-1
A

0 .EZ—w= Ekontrol2

“h

0. E4— ilgil

[}

Fas e

il

]

n

Chi-Sgquar==1015E.84, 4df=28E, P-walue=0_.000003, BRMSER=0_J



International Journal of Economics, Business and Politics

=
.@.

P Uluslararas:1 Ekonomi, Isletme ve Politika Dergisi

2025, 9 (2), 576-595

Karma Kariyer Olcegi’nin maddeleri ve boyutlari arasindaki standardize edilmis faktér ytikleri
Sekil 1’de sunulmaktadir. Merak alt boyutundaki maddelerin standart faktér yukleri 0.65-0.77,
kontrol alt boyutundaki maddeler icin 0.41-0.61, kayg: (ilgi) alt boyutunda 0.40-0.83, gtiven alt
boyutunda 0.62-0.88 ve uyum alt boyutu igin 0.64-0.85 arasinda elde edilmistir. Elde edilen t
degerleri Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Model Veri Uyum Tablosu

Indeks Miikemmel Uyum Olgciitii Iyi Uyum Olgiitii
X2/sd 0-3 3.5

RMSEA 0 < RMSEA < 0.05 0.05 < RMSEA < 0.10
CFI 0.95<CFI<1.00 0.90 < CFI < 0.95
IFI 0.95 <IFI < 1.00 0.90 <IFI < 0.95
NFI 0.95 < NFI < 1.00 0.90 < NFI < 0.95
GFI 0.90 < GFI < 1.00 0.85 < GFI <0.90
SRMR 0 < SRMR < 0.05 0.05 < SRMR < 0.10

Kaynak: Schumacker ve Lomax, 2015, 2016.

Maddelerin anlamliliginin incelenmesinin ardindan analiz edilecek bir sonraki énemli kriter,
DFA sonucunda elde edilen model veri uyum endeksleridir. Literatir cesitli model-veri uyumlari
onermektedir (Schumacker ve Lomax, 2015, 2016). Model veri uyum tablosu olctitleri Tablo 4’te
gosterilmistir. Ki-kare degerinin anlamli olmasi model veri uyumunun zayif oldugunu gésterir ve
bu istatistik 6rneklem buiylidikce anlamli olma egilimindedir (Byrne, 2011) érneklemden kaynakl
olarak modelin zayiflamasindan 6ttrt literattirde siklikla yer verilen ki-kare ve serbestlik derecesi
olan oranidir (Hoe, 2008). Ki-kare ve serbestlik derecesi orani modelin uyumunu belirlemek ic¢in
kullanilir. Bu oranin 3'ten kiictik olmasi mikemmel uyuma, 3 ile 5 arasinda olmasi ise iyi uyuma
isaret eder (Kline, 2011). RMSEA degeri arastirmalarda siklikla yer verilen kottiltik uyum indeksidir
ve 0.10’dan kucukse iyi uyum 0.05’den ktictikse miikemmel uyum goésterir (Schumacker ve Lomax,
2015, 2016). Diger indeksler de; CFI (Karsilastirmali Uyum Endeksi), IFI (Artimli Uyum Endeksi),
NFI (Normlanmis Uyum Endeksi), GFI (lyilik Uyum Endeksi) ve SRMR (Standartlastirilmig RMR)
model veri uyum indeksleridir. Bu kriterlere uygun olarak, 6lcek icin DFA analizinin bir sonucu
olarak elde edilen model-veri uyum degerleri Tablo 4'te gosterilmektedir.

Tablo 4: Model Veri Uyum Sonuclar: Tablosu

Olcek x2 sd x2/sd |RMSEA| CFI NFI IFI | SRMR | GFI

Karma Kariyer 1098.84| 288 3.82 0.095 0.93 0.9 0.93 0.093 0.85

Karma Kariyer Olceginde tiim model veri uyum indeksleri icin iyi uyum elde edilmistir ve
model veri uyum indeks degerlerine gére 5 faktérlii olarak test edilen Karma Kariyer Olceginin yap1
gecerligi saglanmistir (x2(288) =1098.84, p<0.001, x2/sd= 3.82, RMSEA=0.095, CFI=0.93, NFI=0.90,
IFI=0.93, SRMR=0.093, GFI=0.86).

Karma Kariyer Olceginden elde edilen &lctimlerin glivenirligi Cronbach alfa katsayisi ile
hesaplanmistir. Alfa katsayis1 0.70 ve Uizerindeyse yuksek diizeyde gtivenilirdir ancak madde sayisi
az oldugunda dustk glvenirlik katsayisi olasidir (Pallant, 2007). Karma Kariyer Olcegi icin
guvenirlik katsayisi 0.956 olarak elde edilmistir ve tim 6lcek icin gtvenirlik ytksek dizeydedir.
Merak alt boyutunda gtivenirlik katsayisi 0.852, kontrol alt boyutunda 0.653, kayg (ilgi) alt
boyutunda 0.796, gtiven alt boyutunda 0.871 ve uyum alt boyutu icin 0.902 olarak elde edilmistir.
Sonuc olarak Karma Kariyer Olcegi ve alt boyutlarindan elde edilen élctimler giivenilirdir.

o)
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4. Bulgular

Calismanin bu bélimunde demografik o6zellikler ve Olcek boyutlarinin betimsel analizleri
sunulmaktadir. Daha sonra demografik o6zellikler ve o6lcek boyutlari arasindaki farkliliklar
belirlemek icin yapilan analizler ve bulgular sunulmaktadir.

4.1. Demografik Degiskenleri iliskin Frekans ve Yiizdeler

Katilimcilarin demografik degiskenleri Tablo 5'te verilmistir.

Tablo 5: Demografik Degiskenlere Gore Dagilim Tablosu

Degiskenler Grup Frekans %
L Erkek 80 53.7
Cinsiyet
Kadin 69 46.3
24-43 52 34.9
Yas
44-63 97 65.1
Bekar 17 11.4
Medeni durum -
Evli 132 88.6
. i Lisans 118 79.2
Egitim dtizeyi - P
Lisansusti 31 20.8
Ortadgretim ve/veya yiiksekogretimlerini Evet 22 14.8
"Bluro Yonetimi" alaninda alip almadiklar: Hayir 127 85.2
Ortadgretim ve/veya yliksekogretim egitimini alma Orgtin 75 50.3
sekli Uzaktan 74 49.7
6-10 y1l 13 8.7
Calisma suUresi 11-15y1l 35 23.5
16 yil ve tisti 101 67.8

Arastirmaya 149 kisi katihm godstermistir. Orneklemin demografik yapisi soyledir:
Katilimcilarin %53.7’si erkek, %46.30 ise kadindir. Katilimcilarin %34.9’u 24-43 yas ve % 65.1
44-63 yas arasindadir. Katilimcilarin btiytk cogunlugunun evli oldugu (%88.6), %11.4"antn ise
bekar oldugu gortlmektedir. Katilimcilarin %79.2’si lisans, %20.8’ lisanstistl egitim dlizeyindedir.
Katilimcilarin %85.2’si ortadgretim veya ytksekégretim egitimini “Bliro Yonetimi” alaninda aldigini
%14.8’1 ise almadigin belirtmistir. Katilimcilarin %50.3"1 ortadgretim veya ylksekdgretim egitimini
orguin %49.7’si ise uzaktan olarak almistir. Katilimcilarin %67.8’si 16 yil ve tizeri, %23.51 11-15 yil
ve %8.7’si ise 6-10 yil stire ile calismaktadir.

4.2. Olcek Boyutlarina iliskin Tanimlayici Istatistik Sonuclar:

Karma kariyer genel ve alt boyut puanlari maddelerin ortalamasi alinarak elde edilmis 1-5
arasinda degismektedir. Karma kariyer genel puan ortalamasi 3.99 ve alt boyutlarda ise ortalama
puanlar 3.69-4.26 arasinda degisim gosterdigi saptanmustir. Ilgili veriler Tablo 6da
gosterilmektedir. Sonucg olarak, Olcegin carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 arasinda oldugu goz
6nune alindiginda, puan dagiliminin normal oldugu sonucuna varilabilir.

Tablo 6: Olcek Boyutlarina iliskin Tanimlayic: istatistik Tablosu

Olcek Puanlar1 En Kiiciik En Biiyiik Ort. ss Carpiklik Basiklik
Merak 1 5 3.69 0.88 -0.382 -0.318
Kontrol 1.67 5 4.21 0.72 -0.972 0.671
Kayg (llgi) 1.6 5 3.88 0.79 -0.688 0.179
Guiven 1.17 5 4.26 0.74 -1.31 1.889
Uyum 1.29 5 3.97 0.84 -0.863 0.426
Karma Kariyer Genel 1.96 5 3.99 0.72 -0.746 -0.024

o)
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4.2.1. Cinsiyete Gore Olcek Puanlarinin Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Cinsiyete gore katilimcilarin karma kariyer 6lcegi genel ve alt boyut puanlari bagimsiz gruplar
t testi yontemiyle karsilastirilarak Tablo 7’de gosterilmistir. Cinsiyete gore katilimcilarin karma
kariyer (t(147)=-1.151, p>0.05) ile merak (t(147)=-0.985, p>0.05), kontrol (t(147)=-1.104, p>0.035),
kayg (ilgi) (t(147)=0.071, p>0.05), gliven (t(147)=-1.349, p>0.05) ve uyum (t(147)=-1.556, p>0.095)
alt boyut puanlar1 arasinda fark bulunmamaktadir. Kadin ve erkek katilimcilarin karma kariyer ve
alt boyut puan ortalamalar: benzerdir.

Tablo 7: Karma Kariyer Olcegi Degiskenlerinin Cinsiyete Gore Karsilagtirma Sonuclar:

Olcek Puanlar: Grup N Ort. ss t(147) P

Erkek 80 3.63 0.85

Merak -0.985 0.326
Kadin 69 3.77 0.92
Erkek 80 4.15 0.74

Kontrol -1.104 0.271
Kadin 69 4.29 0.70
o Erkek 80 3.89 0.80

Kayg (Ilgi) 0.071 0.944
Kadin 69 3.88 0.79
Erkek 80 4.19 0.75

Guiven -1.349 0.180
Kadin 69 4.35 0.72
Erkek 80 3.87 0.86

Uyum -1.556 0.122
Kadin 69 4.08 0.80
. Erkek 80 3.93 0.73

Karma Kariyer -1.151 0.252
Kadin 69 4.07 0.70

4.2.2. Yasa Gore Olcek Puanlarinin Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Yasa gore katilimcilarin karma kariyer 6lcegi genel ve alt boyut puanlar: bagimsiz gruplar t
testi yontemiyle karsilastirilmis ve Tablo 8'de gosterilmistir. Yasa gore katilimcilarin genel karma
kariyer (t(147)=-0.456, p>0.05) ile merak (t(147)=0.515, p>0.05), kontrol (t(147)=-0.04, p>0.05),
kayg (ilgi) (t(147)=1.241, p>0.05), given (t(147)=-0.66, p>0.05) ve uyum (t(147)=-0.491, p>0.05) alt
boyut puanlar1 arasinda fark bulunmamaktadir. Yasa gore katilimcilarin genel karma kariyer ve alt
boyut puan ortalamalar: benzerdir.

Tablo 8: Karma Kariyer Olcegi Degiskenlerinin Yasa Gore Karsilagtirma Sonuclar1

Olcek Puanlar: Yas Grubu N Ort ss ti1a7) P
24-43 52 3.74 0.89
Merak 0.515 0.608
43-64 97 3.66 0.88
4-43 5 . .
Kontrol 2 2 421 0.71 -0.04 0.968
43-64 97 4.22 0.73
. 24-43 52 3.77 0.85
Kayg (Ilgi) -1.241 0.217
43-64 97 3.94 0.76
24-43 52 4.21 0.76
U -0. .51
Griven 43-64 97 4.29 072 | 0fe| 0510
24-43 52 3.92 0.89
-0.491 .624
Uyum 43-64 97 3.99 081 | 0% 0.62
. 24-43 52 3.96 0.73
Karma Kariyer -0.456 0.649
43-64 97 4.01 0.71

4.2.3. Medeni Duruma Gore Olgcek Puanlarinin Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Katilimcilarin karma kariyer 6l¢ceginin genel ve alt boyut puanlarinin medeni durumlarina
gore karsilastirilmasi yapilmistir. Bu, bagimsiz gruplar t-testi yonteminin parametrik olmayan
alternatifi olan Mann-Whitney U analiz y6ntemi ile gerceklestirilmistir. Sonuclar Tablo 9'da
gosterilmektedir. Bekar katihmcilar icin veri sayisi yeterli (N>20) degildir. Medeni duruma goére
katilimcilarin genel karma kariyer (Z=-0.612, p>0.05) ile merak (Z=-0.458, p>0.05), kontrol (Z=-
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0.812, p>0.05), kayg (ilgi) (Z2=-0.917, p>0.05), gliven (Z=-0.727, p>0.05) ve uyum (Z=-0.242, p>0.05)
alt boyut puanlari arasinda fark yoktur. Medeni duruma goére katilimcilarin genel karma kariyer ve
alt boyut puan ortalamalari benzerdir.

Tablo 9: Karma Kariyer Olcegi Degiskenlerinin Medeni Duruma Goére Karsilagtirma Sonuclari

Olgek Puanlan Grup N Sira Ortalamasi1 | Sira Toplami z P
Beka 17 70. 1198.
Merak cxal 0.50 985 0.458 | 0.647
Evii 132 75.58 9976.5
Kontrol Bekar 17 67.12 1141 0812 | 0417
ontro Evii 132 76.02 10034 - :
. Bekar 17 66.00 1122
Kayg: (llgi 20917 | 0.
ayet (llg) Evli 132 76.16 10053 0.9 359
] Bekar 17 67.91 1154.5
Gtven Evli 132 75.91 10020.5 -0.727 1 0.467
Bekar 17 72.62 1234.5
Uyum Evli 132 75.31 9940.5 -0.242/ 0.808
Bekar 17 68.97 11725
K Kari 0612 | 0.54
arma Baryer Evli 132 75.78 10002.5

4.2.4. Egitim Diizeyine Gore Olcek Puanlarinin Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Egitim diizeyine gore katilimcilarin karma kariyer 6lcegi genel ve alt boyut puanlar: bagimsiz
gruplar t testi yontemi ile karsilastirilmis ve Tablo 10’da goOsterilmistir. Egitim diizeyine goére
katilimcilarin genel karma kariyer (t(147)=-1.878, p>0.05) ile kontrol (t(147)=-1.122, p>0.05), kaygi
(ilgi) (t(147)=-1.743, p>0.05) ve uyum (t(147)=-0.698, p>0.05) alt boyut puanlar1 arasinda fark
yoktur. Egitim diizeyine goére katilimcilarin genel karma kariyer ile kontrol, kayg: (ilgi) ve uyum
puan ortalamalar1 benzerdir. Ancak egitim dlizeyine goére karma kariyer 6lcegi merak (t(147)=-
2.599, p<0.05) ve guven (t(147)=-2.322, p<0.05) alt boyut puanlar1 arasinda anlaml fark elde
edilmistir. Lisanststd egitim diizeyindeki katilimcilarin karma kariyer 6lcegi merak ve gliven alt
boyut puan ortalamalar: lisans egitim diizeyindeki katilimcilardan daha ytiksektir.

Tablo 10: Karma Kariyer Olcegi Degiskenlerinin Egitim Diizeyine Gore t Testi Sonuclar:

Olcek Puanlar: Grup N Ort ss tan) P

Lisans 118 3.60 0.86
Merak Lisansusti 31 4.05 0.88 -2.599 0.01

Kontrol Lisans 118 4.18 0.73
Lisansustti 31 4.34 0.68 -1.122 0.264

Kaya (ilgi) : Lisar}s _ 118 3.83 0.81
Lisansustti 31 4.10 0.71 -1.743 0.083

Given Lisans 118 4.19 0.76
Lisanstistil 31 4.53 0.59 -2.322 0.022

Uyum Lisans 118 3.94 0.84
Lisanstistil 31 4.06 0.84 -0.698 0.486

Karma Kariyer Lisans 118 3.94 0.73
Lisanststi 31 4.21 0.66 -1.878 0.062

4.2.5. Formal Mesleki Egitim Alip Almadiklarina Gore Olgek Puanlarinin
Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Btiro yonetimi egitimi alma durumuna gore katiimcilarin karma kariyer 6lcegi genel ve alt
boyut puanlari bagimsiz gruplar t testi yontemi ile karsilastirilmis ve Tablo 11°de gosterilmistir.
Buro yo6netimi egitimi alma durumuna goére katilimcilarin genel karma kariyer (t(147)=-0.717,
p>0.095) ile merak (t(147)=-1.413, p>0.035), kontrol (t(147)=-0.513, p>0.05), kaygi (ilgi) (t(147)=0.125,
p>0.05), gtiven (t(147)=-0.224, p>0.05) ve uyum (t(147)=-0.953, p>0.05) alt boyut puanlar1 arasinda

o)
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fark bulunmamaktadir. Blro yonetimi egitimi alma durumuna goére katilimcilarin genel karma
kariyer ve alt boyut puan ortalamalar: benzerdir.

Tablo 11: Karma Kariyer Olcegi Degiskenlerinin Biiro Yonetimi Egitimi Alip Almadiklarina Gére Karsilagtirma

Sonuclarn
Olcek Puanlar: Grup N Oort ss t(147) P
= e {msm Lo ] o
Kontrol I_]f;zlt - 12227 ::2(9) g:;é 0.513 |  0.609
Kayg: (llgi) 1—;3;15 12227 2::2 8:;; 0.125 | 0.901
H 127 4.26 0.73
Giiven E?/Z:lt - — a0 oay | 0224 0823
- A
Karma Kariyer I_]f:i?tr 12227 j:?i g:;é 0717 | 0474

4.2.6. Orta ve/veya Yiiksekogretim Modeline Gore Olcek Puanlarinin
Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Ortadgretim veya yuksekogretim egitimi alma sekline gére katilimcilarin karma kariyer 6lcegi
genel ve alt boyut puanlari bagimsiz gruplar t testi yontemi ile karsilastirilmis ve Tablo 12’de
verilmistir. Ortadgretim veya yuksekogretim egitimi alma sekline goére katilimcilarin karma kariyer
(t(147)=0.049, p>0.05) ile merak (t(147)=0.435, p>0.05), kontrol (t(147)=-0.402, p>0.05), ilgi
(t(147)=0.033, p>0.05), gtven (t(147)=0.396, p>0.05) ve uyum (t(147)=-0.345, p>0.05) alt boyut
puanlar1 arasinda fark bulunmamaktadir. Ortadgretim veya ytuksekégretim uzaktan ya da 6rglin
alan katilimcilarin genel karma kariyer ve alt boyut puan ortalamalar: benzerdir.

Tablo 12: Karma Kariyer Olcegi Degiskenlerinin Ortadgretim ve/veya Yiiksekogrenim Modeline Gore t Testi

Sonuclar1
Olcek Puanlar: Grup N Ort ss tia7) P
Orgiin 75 3.72 0.88
Merak 0.435 0.664
Uzaktan 74 3.66 0.90
Orgiin 75 4.19 0.66
Kontrol -0.402 0.689
Uzaktan 74 4.24 0.78
. Orglin 75 3.89 0.70
Kayg: (Ilgi) 0.033 0.974
Uzaktan 74 3.88 0.89
R Orgiin 75 4.29 0.65
Guven 0.396 0.693
Uzaktan 74 4.24 0.82
Orglin 75 3.94 0.84
Uyum -0.345 0.73
Uzaktan 74 3.99 0.84
. Orglin 75 4.00 0.66
Genel kariyer uyum 0.049 0.961
Uzaktan 74 3.99 0.78

4.2.7. Calisma Siiresine Gore Olcek Puanlarinin Karsilagtirilmasina Iliskin Bulgular

Calisma suresine gore katilimcilarin karma kariyer 6lgegi genel ve alt boyut puanlar: Kruskal
Wallis parametrik olmayan karsilastirma yontemi ile karsilastirilmis ve Tablo 13’te verilmistir.
Calisma stresi degiskeninde 6-10 yil olan katihimcilar icin veri sayisi yeterli sayida (N>20)
olmadigindan ANOVA y6nteminin parametrik olmayan Kruskal Wallis analiz yéntemi kullanilmistir.
Calisma sUiresine gore katilimcilarin genel karma kariyer (x2=1.059, p>0.05) ile merak (x2=0.366,
p>0.095), kontrol (x2=0.237, p>0.05), kayg: (ilgi) (x2=1.568, p>0.05), gliven (x2=1.835, p>0.05) ve
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uyum (x2=1.695, p>0.05) alt boyut puanlari arasinda fark yoktur. Calisma suresine gore
katilimcilarin genel karma kariyer ve alt boyut puan ortalamalar: benzerdir.

Tablo 13: Karma Kariyer Olcegi Degiskenlerinin Calisma Siiresine Gore Karsilastirma Sonugclar:

Olgek Puanlan Grup N Sira Ortalamasi| »° P
6-10 yil 13 71.50
Merak 11-15 yil 35 78.60 0.366 0.833
16 yil ve tizeri 101 74.20
6-10 yil 13 73.77
Kontrol 11-15 yil 35 78.06 0.237 0.888
16 yil ve tizeri 101 74.10
6-10 yil 13 62.35
Kayg (Tlgi) 11-15 y1l 35 72.59 1.568 0.457
16 yil ve tizeri 101 77.47
6-10 yil 13 59.88
Guven 11-15 yil 35 77.87 1.835 0.399
16 yil ve Uizeri 101 75.95
6-10 yil 13 62.31
Uyum 11-15 y1l 35 80.46 1.695 0.428
16 yil ve tizeri 101 74.74
6-10 y1l 13 63.42
Karma Kariyer 11-15y1 35 77.26 1.059 0.589
16 yil ve lzeri 101 75.71
5. Sonuc

Bu arastirmada bliro yénetici ve yardimcilarinin kariyer uyum yeteneklerini ortaya ¢cikarmak
ve kariyer uyum yeteneklerinin demografik ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigini bulmak
hedeflenmistir. Kariyer; genellikle mesleki bir alanda ilerleme ve ydnetim hiyerarsisinde pozisyon
degisikligi anlaminda kullanilan bir kavram olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda kariyer uyum
yetenekleri, bireyin degisen is kosullarina kars: psikolojik ve davranissal olarak ne 6lctide hazir
oldugunu ifade eder. Kariyer uyumlulugunun boyutlari ve kapsadigi psikolojik kavramlar su sekilde
siralanabilir  (Kara, 2020): Kariyer ilgisi=umut, kariyer meraki=iyimserlik, kariyer
kontrolii=esneklik, kariyer giveni= 6z yeterlilik.

Arastirmaya Anadolu Universitesi Acikdégretim Faktiltesinin Acikdgretim sistemi buirolarinda
calismakta olan goénulli blro yoneticisi ve yardimcilart (149 kisi) katilmistir. Katilimcilarin
%53.7’sinin erkek, %65.1'inin 44-63 yas araligindadir. Katilimcilarin %88.6’s1 evlidir. Bununla
birlikte katilimcilarin %79.2’u lisans mezunu olup yalnizca %14.8’ bliro yénetimi alaninda formal
egitim almistir. Ayni zamanda katilimcilarin %49.7’si uzaktan egitim kurumlarindan mezun olmus
ve %67.8’si 16 yil ve Uizeri suire ile calisma yasamindadir. Arastirmada kullanilan 6l¢cek farkli hedef
kitleler —6grenci, 6gretmen- icin farkli arastirmacilar tarafindan gelistirilen tc¢ farkli 6lcekten
maddeler iceren ve bu arastirmanin hedef kitlesi icin bir araya getirilerek olusturulan Karma
Kariyer Olcegidir. Olcegin glivenilirlik ve gecerliliginin btiro yéneticisi ve yardimcilar1 érneklem
grubunda kariyer uyum yeteneklerini 6l¢cmek icin gecerli ve gtivenilir olup olmadig arastirmacilar
tarafindan yeniden test edilmistir. Boylelikle 6lcegin yapi gecerliginin saglanip saglanmadigi
incelenmis ve uygulandig: 6rneklem icin 6l¢cek maddelerinin tamamai ve her bir alt boyut i¢in 6l¢gegin
guvenilir oldugu belirlenmistir. Ayrica 6lcegin uygulama yapilan 6rneklem icin gecerlik calismasi
yapilarak o6lcegin uygulama yapilan 6rneklem grubu icin guvenir oldugu ortaya konulmaya
calisilmastir.

Arastirmadan  elde edilen  sonuclara  gore; arastirma  kapsamindaki  buro
yonetici/yardimcilarinin -cinsiyet, yas, ortadgretim veya ytiksekodgretimi alma sekli, medeni durum
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ve calisma sUresi- arastirma kapsaminda ele alinan demografik ozellikleri ile kariyer uyum
yetenekleri farkliik géstermemektedir. Arastirmada kullanilan Karma Kariyer Olceginin Merak,
Kontrol, Kayg (ilgi), Gliven boyutlarinda demografik ézelliklere gore bir farklilik bulunmamaktadir.
Yalnizca lisanstisti egitim diizeyindeki katilimcilarin karma kariyer 6lcegi merak ve gtiven alt boyut
puan ortalamalari lisans egitim diizeyindeki katilimcilardan daha ytksek bulunmustur. Elde edilen
arastirma sonucuna gore lisansUlstld egitim dizeyindeki katilimcilarda bu her iki boyut daha
yuksektir. Dolayisiyla lisanstisti mezunlarin daha iyimser ve daha 6zyeterli olduklar: séylenebilir.
Bozkurt ve Yirmibesoglu (2018) beyaz yakali calisanlarla yaptiklar: arastirmada ise bekar olanlarin
kaygi, merak ve gliven boyutlar: daha yuksek egilimde c¢ikmis, ilk ve ortadgrenim mezunlarinin
merak boyutu daha distk cikmistir. Bu bulgular, Savickas’in (2013) kariyer gelisimi yaklasimiyla
uyumludur; zira egitim duizeyinin artmasi bireylerin kariyer oOzyeterlik ve kariyer merakini
artirmaktadir. Ayrica, Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) calismalarinda da egitim dtizeyinin
kariyer gelecegi algisini olumlu etkiledigi belirlenmistir. Nota ve arkadaslar1 (2012) tarafindan
yapilan calismada ise Universite mezunu bireylerin kariyer uyum yeteneklerinin lise mezunlarina
gore anlamli diizeyde daha yuksek oldugu bulunmustur. Bu sonuclar, lisanststil egitim
dtuizeyindeki katilimcilarin merak ve gtiven boyutlarinda daha ytiksek puanlar almasi bulgumuzu
destekler niteliktedir.

Literattirde kariyer uyumun cinsiyete goére farklilastigi (6rn. Kilic vd., 2020) ydéninde
calismalar bulunmaktadir. Ancak bu calismada bir cinsiyete gore bir farklilik bulunmamistir. Bu
sonuc toplumsal cinsiyet algisinin degismeye basladigi, kadin ve erkeklerin kariyerleri konusunda
benzer olduklar1t seklinde degerlendirilebilir. Yine literatirde calisanlarin kariyer uyum
yeteneklerinin alt boyutlarinin kusaklara (X, Y, Z) gore farklilik gosterdigini aciklayan calismalar
bulunmaktadir (Solmaztiirk ve Gurer, 2020). Ayr1 bir calismada ise 6gretmenlerin kariyer uyum
becerilerinin (kaygi, kontrol, merak ve gliven duizeyleri) s6z konusu kusaklara gére anlamli bir
farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Akgemci ve Kalfaoglu, 2018). Bu calismada da yas gruplarina
ya da kusaklara gore bir farklilik bulunmamaistir.

Bu calisma, kariyer uyumu konusunda hem kavramsal hem de uygulamali arastirmalara
temel olusturmayi amaclamaktadir. Gelistirilen Karma Kariyer Olcegi, kariyer uyum stirecinde
gliclik yasayan buro elemanlarini belirlemek icin bir tarayict degerlendirme araci olarak
kullanilabilir. Olcek ayrica, énleyici hizmetler cercevesinde uygun muidahalelerin gelistirilmesine
katki saglayabilir. Bu agidan, calismanin kariyer uyumu yetenekleri alanindaki mevcut boslugu
doldurmaya 6énemli bir katki sundugu séylenebilir. Calismanin sinirliliklar1 arasinda, yalnizca bir
devlet Universitesinde gbérev yapan btliro yonetici ve yardimcilari tizerinde uygulanmis olmasi
bulunmaktadir. Bunun yani sira, kariyer uyum yetenegini etkileyebilecek kisilik 6zellikleri (6rnegin
mukemmeliyetcilik, iyimserlik) veya kurumsal yap1 gibi degiskenlerin dogrudan arastirilmamais
olmasi da bir diger sinirhiliktir. Nitekim literatiirde kariyer uyum yeteneginin belirli kisilik 6zellikleri
ile iligkili oldugunu goésteren calismalar mevcuttur (Eryilmaz ve Kara, 2017). Bu bulgular 1s1ginda,
alandaki uygulayicilara ve politika gelistiricilere yonelik olarak asagidaki éneriler sunulmustur:

e Bliro yoneticileri ve yardimcilar: basta olmak tizere tim buiro personelinin kariyer uyum
yeteneklerini desteklemek amaciyla, 6zel gelisim ihtiyaclarini gézeten hizmet ici egitim programlar:
dtzenlenmelidir.

¢ Bliro elemanlarinin kariyer gelisim sureclerini desteklemek amaciyla bireysel kariyer
danigsmanligi hizmetleri sunulmalidir.

e Orglit icinde kariyer yollarinin seffaf sekilde belirlenmesi, calisanlarin kontrol ve giiven
boyutlarini artirarak kariyer adaptasyonlarini gticlendirecektir.

¢ Calisanlarin merak ve kesfetme duygularini gelistirmek icin inovasyon kultiarti, proje
tabanli calismalar ve is rotasyonu uygulamalar: tesvik edilmelidir.
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e Kariyer uyum yeteneklerinin gelistirilmesi amaciyla kurum ici destek programlari, mentor-
mentee iliskileri ve psikososyal destek mekanizmalar:1 kurulmalidir.

Ayrica, buro yoneticileri ve yardimcilarina yénelik hizmet ici egitimler, kariyer danismanlig:
ve mentorluk gibi o6rglitsel desteklerin, bireylerin mesleki farkindaliklarini artirarak hem 06z
degerlendirme becerilerini hem de kariyer kesfetme motivasyonlarini gelistirmesi beklenmektedir.

Gelecek calismalarda:

» Vakif tiniversitelerinde ve farkli sektorlerde gorev yapan buro ¢calisanlarinin kariyer uyum
sUreclerinin karsilastirmali olarak incelenmesi,

* Kisilik 6zellikleri (mtikemmeliyetcilik, 6z disiplin, iyimserlik vb.) ve 6rgttsel yap1
degiskenlerinin kariyer uyum yetenegi tizerindeki etkisinin kontrol edilmesi,

* Uzunlamasina tasarlanan calismalarla kariyer uyum yeteneklerindeki degisim
dinamiklerinin takip edilmesi énerilmektedir.

Bu o6neriler dogrultusunda yapilacak arastirmalarin, kariyer uyumu alanindaki kuramsal
bilgi birikimini ve uygulamaya yonelik stratejileri daha da giticlendirecegi dtistintlmektedir.

Destek ve Tesekkiir Beyani: Bu calisma Anadolu Universitesi “SBA-2023-45” numarali ve “Biiro Elemanlarinin
Mevcut Kariyer Uyum Yeteneklerinin ve Biiro Teknolojileri Yeterliklerinin Uzaktan Hizmet Ici Egitim Uygulamasiyla
Gelistirilmesi” isimli Bilimsel Arastirma Projesinin bir bé6lumutntn ciktis: olarak degerlendirilmektedir.

Bu dogrultuda arastirmasinin hazirlanmasinda destek veren Anadolu Universitesi {ist yénetimine tesekkiirlerimizi
sunariz.

Arastirmacilarin Katki Orani Beyani: Arastirmaci 1 - %40; Arastirmaci 2 - %30; Arastirmac: 3 - %30

Catisma Beyani: Arastirmanin yazarlari olarak herhangi bir ¢cikar catisma beyanimiz bulunmamaktadir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani1: Bu arastirmanin her asamasinda “Yiuksekoégretim Kurumlar: Bilimsel Arastirma
ve Yayin Etigi Yonergesi’nde belirtilen tiim kurallara uyulmustur. Yonergenin “Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigine Aykiri
Eylemler” basligi altinda belirtilen eylemlerden hicbiri gerceklestirilmemistir. Bu calismanin yazim stirecinde etik kurallarina
uygun alinti yapilmis ve kaynakca olusturulmustur. Calisma intihal denetimine tabi tutulmustur.

Etik Kurul Izni: Anadolu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun
24.01.2023 tarihli 472459 protokol no ile calismanin etik agcidan uygunluguna karar verilmistir.
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