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Ozet: Bu calismanin amaci Pozitif Kariyer Hedefi
Tutarsizhigr  Olgeginin  Tiirkge'ye uyarlanmas1  ve
psikometrik  6zelliklerinin  degerlendirilmesidir. Bu
dogrultuda 6lgek her iki dile de hakim ii¢ Ingilizce alan
uzmani tarafindan Tirkc¢e'ye ¢evrilmistir.  Kariyer
psikolojik danigmanligi alan uzmanlarinca yapilan
degerlendirmeler sonucunda en uygun ¢eviriler se¢ilmis ve
gerekli diizenlemeler yapilmistir. Tiirkge formun son hali
iki Tirk dili uzman tarafindan dilbilgisi kurallar1 ve
anlagilabilirlik agisindan gézden gegirilmis ve uygulamaya
hazir hale getirilmistir. Caligmanin verileri 344 lisans
ogrencisinden toplanmistir.  Olgegin  yap1  gecerliligi
dogrulayic1 faktdr analiziyle incelenmistir. Dogrulayici
faktor analizi sonucunda Olgegin ii¢ faktorlii yapis
dogrulanmis ve maddelerin faktdrlerle olan iliskisi ortaya
koyulmustur. Olgegin dlgiit-uyum gegerliligi korelasyon
analizi ile incelenmis, pozitif kariyer hedef tutarsizligi ile
kariyer iyimserligi arasinda orta diizeyde pozitif yonli;
pozitif kariyer hedef tutarsizligi ile kariyer hedef
tutarsizligl arasinda diigiik diizeyde negatif yonlii iliski
bulunmustur. Olgegin giivenirligi Cronbach alfa katsayisi
ile hesaplanmis, 6l¢egin ve alt boyutlarmin giivenirliginin
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Aragtirmanin
bulgular1 Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizhig Olgegi Tiirkge
formunun kullanilabilir, gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci
oldugunu gostermistir.

Anahtar Sozciikler: Kariyer, kariyer hedefi, kariyer hedef
tutarsizligi, pozitif kariyer hedef tutarsiziigi, kariyer
iyimserligi

Abstract: The aim of this study is to adapt the
Positive Career Goal Discrepancy Scale into Turkish
and evaluate its psychometric properties. In this
respect, the scale was translated into Turkish by
English language experts who have a good command
of both languages. As a result of the evaluations
made by experts in the field of career counseling, the
most appropriate translations were selected, and the
required arrangements were made. The final version
of the Turkish form was reviewed by two Turkish
language experts in terms of grammar rules and
comprehensibility and prepared for use. The data of
the study was collected from 344 undergraduate
students. The construct validity of the scale was
examined by confirmatory factor analysis. As a result
of confirmatory factor analysis, the three-factor
structure of the scale was confirmed, and the
relationship of the items with the factors was
revealed. The criterion-related validity of the scale
was examined by correlation analysis, and a
moderate positive correlation was found between
positive career goal discrepancy and career
optimism; a low negative correlation was found
between positive career goal discrepancy and career
goal discrepancy. The reliability of the scale was
calculated using Cronbach's alpha coefficient, and it
was concluded that the reliability of the scale and its
sub-scales was high. The findings of the study
showed that the Turkish form of the Positive Career
Goal Discrepancy Scale is a usable, valid, and
reliable measurement tool.
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Giris
Bireyin yasami boyunca sergilemis oldugu rollerin tamami olarak ifade edilen (Super, 1980) ve bir
meslege karar verilmesi ya da baslanmasi ile tamamlanmayan kariyer, meslek oncesini, meslek
hayatin1 ve meslek sonrasini da kapsayan dinamik bir yapiy1 tanimlamaktadir (Kuzgun, 2006;
Super & Hall, 1978). Meslek ve is kavramlari, genellikle bireyin belirli bir meslegi segmesi veya
bir ige baglamasi sonucunu vurgularken; kariyer kavrami, sonug¢ yerine bir siireci temsil eden,
bireyin benligini yansitan, degerlerini ve kariyer tarzini olusturan, bireyin yasam rollerini
biitiinlestiren ve yasam standartlar1 tizerinde belirleyici bir etkiye sahip ¢ok yonli gelisimsel bir
stireci ifade eder (Niles & Harris-Bolwsbey, 2013; Super & Hall, 1978). Yasam siiresinin
cogunlugunu kapsayan bu gelisimsel siire¢, cocukluk doneminde yasanilan gesitli deneyimler ile
bilgi ve becerilerin kazanilmasi, ilgilerin ve degerlerin ortaya ¢ikmasi ve is diinyasinin kesfi ile
bagslar; kisinin kariyer davranislarinin gelisimi, ise giris ve uyum saglama ile yetiskinlikte devam
eder ve emeklilige gecis ile sonuglanir (Brown & Lent, 2013). Bu kariyer yolculugunda bireylerin
is ve meslegi hakkinda hissedecegi olumlu duygular; mevcut islerinden ve gelecekteki ilerleme
olanaklarindan duyacaklari memnuniyet, yani kariyer memnuniyeti (Fide Keskin & Yildiz, 2023;
Greenhaus, Parasuraman & Wormley, 1990), genel yasam kalitesinin dnemli bir bileseni ve bireyin
hayatini olumlu ve anlamli bir sekilde etkileme firsatidir (Lounsbury, Park, Sundstrom, Williamson
& Pemberton, 2004; Sharf, 2014). Alanyazinda kariyer memnuniyetini konu edinen ¢aligsmalar da
kariyer memnuniyeti ile 6znel iyi olus, iyimserlik, mesleki basar1 artis, yiiksek kariyer yonetim
islevselligi ve diisiik mesleki stres gibi farkli degiskenlerle olan pozitif yonlii iliskisini ortaya
koyarak kavramin 6énemine dikkat ¢ekmislerdir (Hojat, Kowitt, Doria & Gonnella, 2010; Joo &
Lee, 2017; Lounsbury ve dig., 2004; Nisar & Rasheed, 2019; Rezaean, Hatami & Dastar, 2012).
Daha kapsamli bir aragtirmada Hagmaier, Abele ve Goebel (2018) yasam doyumunun bireyler i¢in
arzu edilen bir amag oldugu ve yasam doyumunun is ve organizasyon alaninda da bir¢cok olumlu
sonucu oldugu diisiincesinden yola ¢ikarak, kariyer memnuniyeti ile yasam doyumu arasindaki
iligskiyi bes yillik boylamsal bir ¢calismada incelenmislerdir. Bu ¢alisma kariyer memnuniyeti ile
yasam doyumunun yalnizca an igerisinde degil, zaman icerisinde de pozitif yonde iligkili oldugu
sonucunu ortaya cikartmistir. Buradan anlasilmasi gereken, kariyer memnuniyeti ve yasam
memnuniyeti arasindaki iligki uzun vadede devam edebilir ve biri digerini etkileyebilir; kisinin
kariyerindeki memnuniyeti arttikga veya azaldikca, yasam doyumu benzer sekilde artabilir veya

azabilir.
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Alanyazinda bireylerin kariyerlerinden duyduklart memnuniyetin degerlendirilmesi amaci ile
gelistirilmis 6lgme araclart incelendiginde kariyer ile iliskili hedeflere ulasilma diizeyine vurgu
yapildigi goriilmektedir. Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan gelistirilmis ve alanyazinda
siklikla kullanilan Kariyer Memnuniyeti Olgegi, calisanlarin genel kariyer hedeflerinden, gelir
hedeflerinden, ilerleme hedeflerinden ve yeni becerilerin gelistirilmesi hedeflerinden memnuniyet
algilarin1 degerlendiren 6znel bir 6l¢giim imkani sunarak kariyer memnuniyetinin kariyer hedefleri
ile iliskisini ortaya koymustur. Benzer sekilde Hofmans, Dries ve Pepermans (2008) ile Spurk,
Abele ve Volmer (2011) kariyer memnuniyetini kariyerle ilgili farkli hedeflere ve basarilara ulasma
yoniindeki ilerlemesinin degerlendirilmesi olarak tanimlamislardir. Sadowski ve Schrager (2016)
de ‘‘Kariyer Memnuniyetini Saglamak’ baslikli ¢alismalarinda bireysel kariyer hedeflerinin
kariyer memnuniyeti tizerindeki pozitif yonlii etkisini vurgulamiglardir. Bu baglamda, bireyin
genel kariyer memnuniyetinin saglanmasinda dnciil bir degisken olarak kariyer hedeflerine ulagsma

diizeyi 6nemli bir rol oynamaktadir.
Kariyer Hedefleri

Kariyer hedefi, Lent, Brown ve Hackett (1994) tarafindan kariyer ile iliskili olarak belirli bir
faaliyette bulunma niyeti olarak tanimlanmistir. Kariyer hedeflerinin belirlenmesi, bireyin kariyer
kesif stireglerine katilimin1 ve etkili bir kariyer planlamasi yapilmasini1 destekler, nihayetinde de
kariyer basarisini arttirir (Atay, 2021). Ayrica bireyler kariyer hedeflerini belirlediklerinde, bu
hedefe nasil ulasilabileceklerine dair yeni yollar iiretmeye baslar ve ¢abalarini ilgili faaliyetlere
yonlendirmeye ¢alisirlar (Antonio & Tuffley, 2015). Kariyer hedefine ve géreve yonelik sergilenen
performansin yiiksek oldugu durumlarda, basarilabilirlige olan inang artar ve hedef belirlemeye
yonelik davranislar da yiikselir (Haratsis, Hood & Creed, 2015). I¢sel ve dissal denge saglanarak
koyulan gercekei kariyer hedefleri bireye hedeflerine ulasma konusunda motivasyon saglayarak,
gelecege doniik stratejiler gelistirebilmesini destekler (Mavisu, 2010). Kariyer hedefleri, kariyer
karar verme ve sec¢im siireglerinin gizli bir bileseni gibi goriinse de planlama, karar alma ve
davranigsal segimlerde bulunma gibi hedef mekanizmalarinin igerisinde yer almasi ile kariyer

gelisiminde 6nemli bir rol oynar (Betz & Voyten, 1997).
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Kariyer Hedef Tutarsizhg:

Kariyer hedefi belirlemek, bir kariyer kararimi ve bu karara ulagmak i¢in yapilacak kariyer
planlamasini gerektirir. Bu planlama siirecinde birey kendini tanir, ilgi ve yeteneklerini kesfeder,
cevresi ve kariyer firsatlar ile iligkili farkindalik saglar, kariyer hedeflerini belirler ve nihayetinde
hedeflerine yonelik davranislar sergiler (Calik ve Eres, 2006). Bu siirecte belirlenmis kariyer
hedefleri zaman zaman bilingli ve bilingsiz olarak gézden gegirilir (Creed & Hood, 2015). Bu
gozden gecirme neticesinde kariyer hedeflerinin uygunlugu ve yeterliligi incelenir, kariyer
hedefleri tizerinde degisime ihtiya¢ olup olmadigi degerlendirilir (Hu, Creed & Hood, 2016).
Bandura'ya (2001) gore, kariyer hedefleri degerlendirildiginde, kisinin belirledigi kariyer hedefleri
ile bu hedeflere ulagmak i¢in sergiledigi performans arasinda kaginilmaz olarak bir farklilik
olacaktir ki bu farklilik kariyer hedef tutarsizligi olarak ifade edilmektedir. Ortaya ¢ikan bu
tutarsizlik, performans ilerlemeleri hedeflerin veya standartlarin altinda kaliyorsa negatif kariyer
hedef tutarsizligi; asiyorsa pozitif kariyer hedef tutarsizligi olarak tanimlanir (Creed & Hood, 2015).
Alanyazin incelendiginde kariyer hedef tutarsizliklarini konu alan ¢alismalarin daha ¢ok negatif
kariyer hedef tutarsizliklari izerinde yogunlastig1 ifade edilmekle birlikte (Akmal, Creed, Hood &
Duffy, 2020), Carver’a (2003) gore bu durum, negatif kariyer hedef tutarsizliklarinin can sikici ve
daha kolay fark edilebilir olmasindan ve bireylerin negatif tutarsizliklara daha fazla ¢6ziim

arayisinda olma egilimlerinden kaynaklanmaktadir.

Negatif kariyer hedef tutarsizh@. Negatif kariyer hedef tutarsizligi, bireyin belirledigi
kariyer hedef veya standartlarinin, gergeklestirdigi performansindan daha diisiik kalmasi
durumudur (Creed & Hood, 2015). Kisinin bulundugu yer ile olmak istedigi yer arasindaki negatif
tutarsizliklarin, basarisizlik, memnuniyetsizlik, hayal kirikligi ve kaygi duygularinin ortaya
¢ikmasina neden olabilecegi ki bu durumun da beklentilerin azalmasi ve ¢abanin diismesi ile
sonuglanabilecegi ifade edilmektedir (Creed, Hood & Hu, 2017; Higgins, 1987; Lord, Diefendorff,
Schmidt & Hall, 2010). Farkli arastirmalarda da yasanan negatif hedef tutarsizliklarinin
duygulanim, 6zsaygi, motivasyon ve psikolojik iyi olusta diisiis yaratabilecegi ve stres ortaya
cikarabilecegi belirtilmistir (Creed, Wamelink & Hu, 2015; Hopfner & Keith, 2021; Yam, Alkin
& Barut, 2020). Negatif hedef tutarsizligina bagli olumsuz sonuglarin azaltilmasi i¢in hedeflerin,

davraniglarin ve performansin yeniden diizenlenmesi gibi stratejiler uygulanirken (Creed ve dig.,
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2017), bireyler orijinal hedeflerini koruyarak, diisiirerek ya da daha zorlu bir hedef belirleyerek
yasanan rahatsizlik veya kaygi durumunu azaltmaya caligir (Bandura, 1989).

Pozitif kariyer hedef tutarsizhgi. Kariyer gelisimi baglaminda bireysel potansiyeli
optimize etmek pozitif kariyer hedef tutarsizliklarin1 anlamak ile iliskilidir (Akmal ve dig., 2020).
Pozitif kariyer hedef tutarsizlig1 6nceden belirlenmis kariyer hedeflerinin tizerine ¢ikan bireysel
performansi ifade etmektedir (Creed & Hood, 2015). Hedefle ilgili sergilenen performans hakkinda
edinilen bilgi ile birlikte hedefler gézden gegirilir ve yeniden belirlenir (Locke, Shaw, Saari &
Latham, 1981). Bandura’ya (1991) gore de bireyler mevcut performans degerlendirmelerine
yakindan katildiklarinda, kendilerine ileriye doniik gelisim hedefleri koyma egiliminde olurlar. Bu
slirecte gecmis davraniglar referans olarak kullanilir ve ge¢mis kazanimlar hedef belirleme
iizerindeki etkileri yoluyla 0z-degerlendirmeyi etkiler. Bireyin onceden belirledigi kariyer
hedeflerini asarak daha yiiksek performans sergilemesi, beklenenden daha fazlasini basarmasi,
bireyin 6z-diizenleme becerisi ile birlikte olumlu hedef revizyonu saglayabilir (Scherbaum &

Vancouver, 2010).

Hedefler belirli bir performans diizeyine ulasildiktan sonra zorlayicit olmaktan ¢ikar ve insanlar
ileriye doniik iyilestirmeler i¢in ¢aba harcayarak yeni kisisel tatminler ararlar ve performans
kazanimlar1 i¢in kendiliginden hedefler koyarlar (Bandura, 1989; Bandura & Cervone, 1983).
Belirlenecek yeni kariyer hedefleri, dikkati ve eylemi ydnlendirir, cabay1 harekete gecirir. Ote
yandan kariyer hedeflerine ulagim i¢in gerekli stratejilerin gelistirilmesi noktasinda da motivasyon
saglayarak goreve doniik performansi arttirir (Locke ve dig., 1981). Gelecekte sergilenecek
performans i¢in daha zorlayict hedeflerin belirlenmesi, bireyin ¢abasinin yiikselmesine ve daha az
basarisiz olma korkusuna olanak saglar. Basarili performans ve hedeflere ulasilmasi, kisinin
gelecekteki eylem ve davranislarini basarili bir sekilde gerceklestirebilmeye yonelik inancini ifade
eden oz-yeterlik algisin1 da yiikseltir (Bandura, 1977; Lent, Lopez, Lopez ve Sheu, 2008).
Hedeflere dogru basarili bir sekilde ilerleyis, kisinin hayatina bir yap1 ve anlam kazandirir ve 6znel
iyi olusu arttirir (Klug & Maier, 2014). Kariyer hedeflerinin {izerine ¢ikan performans ilerlemeleri

kariyer iyimserligi ve kariyer doyumu ile de pozitif yonlii iliskilere sahiptir (Akmal ve dig., 2020).
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Arastirmanin Amaci

Alanyazinda pozitif hedef tutarsizliklar ile iligkili yapilan ¢aligmalar sinirlidir (Donovan &
Hafseinsson, 2006; Ilies & Judge, 2005; Scherbaum & Vancouver, 2010). Ozellikle kariyer hedef
tutarsizliklarinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi noktasinda yer alan tek 6l¢egin Creed ve Hood
(2015) tarafindan gelistirilen Yam ve digerleri (2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, belirlenen
kariyer hedefleri ile ulasilan kariyer hedefleri arasindaki algilanan negatif tutarsizligi 6lgebilmek
amactyla gelistirilmis Kariyer Hedef Tutarsizlik Olgegi oldugu goriilmiistiir. Alanyazinda pozitif
kariyer hedef tutarsizliklarini 6lgebilmeyi hedefleyen bir 6l¢me araci olmadigi ve boyle bir 6lgme
aracina ihtiya¢ duyuldugu gerceginden hareketle, Akmal ve digerleri (2020) Pozitif Kariyer Hedef
Tutarsizlig1 Olgegi’ni gelistirilmis ve bu calisma kapsaminda da &lgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi

amaglanmistir.

18-25 yas araligindaki ¢ogu kisi, mesleklerine yonelik egitim ve dgretim alma siirecindedir ve
kariyer hedeflerinin biiyiik bir orami (%45.8) genellikle iiniversite yillarinda belirlenmektedir
(Temi, 2008). Bu yillarda kariyer ile iliskili firsatlar arastirilmakta, bireyce kariyer ile iligkili daha
belirgin hedefler gelistirilmekte ve odak noktasi haline getirilmektedir (Havighurst, 1953; Shulman
& Nurmi, 2010). Universite dgrencilerinin kariyer hedeflerine ulagsmak igin plan ve eylemlerini
olugturmalar1 ve bu hedefleri 6nemli ve kontrol edilebilir olarak gérmeleri de bu yas grubu igin
olumlu kariyer gelisiminin, uyumun ve gelecekte sahip olunacak refahin gostergeleridir (Praskova,
Creed & Hood, 2014). Universite yillar1 kariyer ile iliskili hedeflerin belirlenmesini ve
degerlendirmesini i¢erdigi igin (Nurmi, Salmela-Aro & Koivisto, 2002) bireyin kariyer planlar: ve
planlarina ulagsmak i¢in sergileyecegi davraniglar yiiksekogretimdeki kaliciligr da etkilemektedir
(Lent, Sheu, Gloster & Wilkins, 2010).

Is ve egitim olanaklarim arastiran iiniversite dgrencileri, kimliklerini kesfetme ve farkli deneyimler
sayesinde kendilerini daha iyi tanima firsati bulurlar (Arnett 2000, 2004) fakat is ve diinya
goriisiinde yasanan kimlik kesfi ve kariyer gelisiminin hizlanmasi gibi durumlar bireyleri zaman
zaman stres ve olumsuz duygulara daha yatkin hale getirebilmektedir (Schulenberg ve Zarrett,
2005). Bu durumun gerekgesi olarak bir¢ok segenek iizerinde heniiz tam karar verilmemis ve
gelecege dair belirsizligin de devam ediyor olusu gosterilebilir (Arnett, 2000, 2004). Universite
ogrencilerinin kariyer gelisim ihtiyaclarinin bazilarimin kendini daha iyi tanima, bir kariyer plani
olusturma ve stresle basa c¢ikabilme oldugu disiiniildiigiinde (Yerin Giineri ve dig., 2016),
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Tiirkgeye uyarlanan 6lgegin beliren yetiskinlik donemindeki tiniversite Ogrencilerinin Kariyer
hedefleri ve pozitif kariyer hedef tutarsizliklari {izerinde kisisel farkindalik yaratacagi ve kariyer

gelisim siireclerini olumlu yonde etkileyecegi diistiniilmektedir.

Universite 6grencilerinin kariyer hedefleri, pozitif kariyer hedef tutarsizliklar1 ve bu tutarsizliklarin
potansiyel etkileri hakkinda daha fazla bilgi edinmek, onlarin kariyer planlama siirecini daha
bilingli ve etkili bir sekilde yonlendirebilir; standart hedeflerinin {izerine ulasmak i¢in uygun
adimlar atmalarina olanak taniyabilir. Kariyerleri ile ilgili onemli kararlarin alindig1 bir donemde
bulunan tiniversite 6grencilerinin, kariyer hedeflerini ve hedeflerine yonelik pozitif ilerlemelerini
anlamak ve yonlendirmek, onlarin gelecekteki basarilart ve mutluluklarini destekleyebilir.
Universite dgrencilerinin kariyer hedeflerindeki pozitif kariyer hedef tutarsizliklari, 6z-diizenleme
becerileri ile birlikte performanslarini olumlu yonde etkileyebilir. Bu nedenle, bu yas grubunda
pozitif kariyer hedef tutarsizliklarinin degerlendirilmesi ve anlasilmasi, onlarin kariyer gelisimini
ve kariyer memnuniyetini desteklemek i¢in 6nemli bir adim olabilir. Pozitif Kariyer Hedef
Tutarsizhg Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmasi, alan uygulayicilarina kariyer hedefleri ile mevcut
ilerleme arasindaki pozitif farkliliklar1 kesfetme, degerlendirilen kariyer hedefi ilerlemesinin
iliskilerini ve sonuglarin1 degerlendirme olanagi sunacaktir. Mevcut ¢alismanin 6zellikle negatif
kariyer hedef tutarsizliginm1 vurgulayan ve calismalarda siklikla yer veren alanyazina da katki

saglayacagi on goriilmektedir.

Yontem

Calisma Grubu

Ondokuz May1s Universitesi’nde farkli fakiilte ve sinif diizeylerinde 6grenimlerine devam eden
344 dgrenci arastirmanin ¢alisma grubunu olusturmaktadir. Ogrencilerin 103°ii (%29.9) erkek ve
241’1 (%70.1) kadindir. Katilimer grubunun yaglar1 18 ile 33 arasinda degismekte olup yas
ortalamalar1 21.30°dur (SS = 1.77). Calisma grubunda yer alan iniversite 6grencilerinin diger

tanitic1 6zellikleri Tablo 1°de paylasilmigtir.
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Tablo 1

Calisma Grubunda Yer Alan Universite Ogrencilerinin Diger Tanitict Ozellikleri

Degiskenler Alt Boyutlar f %
Simnif Diizeyi 1.Simif 35 10.2
2.Smf 84 24.4
3.Simf 123 35.8
4.Simif 102 29.7
Fakiilte Egitim Fakiiltesi 244 70.9
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 100 29.1
Anne Egitim Diizeyi  {lkokul Mezunu 165 48.0
Ortaokul Mezunu 54 15.7
Lise Mezunu 68 19.8
Universite Mezunu 54 15.7
Yiiksek Lisans/Doktora Mezunu 3 0.9
Baba Egitim Diizeyi  Ilkokul Mezunu 91 26.5
Ortaokul Mezunu 58 16.9
Lise Mezunu 111 32.3
Universite Mezunu 73 21.2
Yiiksek Lisans/Doktora Mezunu 11 3.2

Veri Toplama Araclan

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizhig Olcegi (PKHTO). Akmal ve digerleri (2020)
tarafindan 18-25 yas arasindaki bireylerin mevcut kariyer ilerlemelerinin, belirlemis olduklar
kariyer hedeflerini ne derecede astiginin Olciilmesi amaciyla gelistirilen Pozitif Kariyer Hedef
Tutarsizlig1 Olgegi, iic alt boyut ve on bes maddeden olusmaktadir. Olgegin 6 maddesi yetenek ve
basari tutarsizligi (Orn: Kariyerimde bugiine kadar elde ettiklerim ebeveynlerimin beklentilerini
ast1), 5 maddesi standart tutarsizligi (Orn: Segtigim kariyer i¢in koydugum hedefleri asacagimdan
eminim) ve 4 maddesi de caba tutarsizligi (Orn: Kariyer hedeflerime ulasmak igin gegmiste
yaptifimdan daha fazla ¢aba sarf ediyorum) alt boyutlarina aittir. Yetenek ve basar1 tutarsizlifi
istenilen hedeflere ulasmak igin bireyin gerekenden daha fazla kisisel beceriye sahip oldugunu ve
mevcut basarilarinin gelecekteki kariyer hedeflerine ulagsmak igin gerekenden fazla oldugunu,
standart tutarsizlig1 belirlenen standartlarin agilmasinin ve potansiyel olarak daha yiiksek kariyer
hedeflerinin belirlenebilecegini, ¢aba tutarsizli§i ise bugiine kadar harcanan g¢abanin kariyer
hedeflerine ulasabilmek i¢in gerekenden fazla oldugunu tanimlamaktadir (Akmal ve dig., 2020).
Olgekten alinabilecek maksimum puan 90, minimum puan 15°dir ve dlgekten alman toplam puanin
yiiksek olusu bireyin kariyer ilerlemelerinin kariyer hedeflerini astigi seklinde yorumlanabilir.

Olgege uygulanan dogrulayici faktor analizi model uyum iyiligi degerlerinin istenilen diizeyde
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oldugunu gostermistir (x%/sd = 2.38, TL1= .91, CFI=.92, RMSEA = .07, SRMR = .06). Giivenirlik
caligmalarinda omega katsayisi basar1 ve yetenek tutarsizligi icin .87, standart tutarsizligi igin .76,
caba tutarsizlig1 i¢in .78 ve dlgegin tamamui igin .91 olarak hesaplanmistir. Pozitif Kariyer Hedef
Tutarsizlig1 Olgegi nin lciit gecerligine yonelik yapilan analizlerde ise kariyer doyumu ve kariyer

iyimserligi ile pozitif yonde anlamli iliskiler oldugu bulgusuna ulasilmistir (Akmal ve dig., 2020).

Kariyer Gelecegi Olcegi (KGO). Bireylerin pozitif kariyer planlama tutumlarini 6lgmeyi
hedefleyen, Rottinghaus, Day ve Borgen (2005) tarafindan gelistirilip, Kalafat (2012) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlama ¢alismalar1 yapilan KGO ii¢ alt boyuta sahiptir (kariyer iyimserligi, kariyer
uyumlulugu, is piyasalarma iliskin bilgi). KGO’niin yap1 gegerligi dogrulayici faktor analizi ile
incelenmis, analizler sonucunda Slgegin ii¢ faktdrlii yapisinin dogrulandign goriilmiistiir (x?/sd =
3.23,CFI =.95, IFI =.95, RMSEA = .06, SRMR = .08). Bu ¢alisma kapsaminda KGO’ niin yalnizca
kariyer iyimserligi alt boyutu kullanilmistir. Kariyer iyimserligi alt boyutu bireylerin olumlu
kariyer sonuglarina yonelik beklentilerini 6l¢meyi hedeflemekte ve on bir maddeden olusmaktadir.
Kariyer iyimserligi alt boyutunun i¢ tutarliligin yonelik yapilan ¢alismalarda Olgegin
orijinalinde .87 (Rottinghaus ve dig., 2005), Tiirk¢e’ye uyarlama ¢alismasinda ise .82 (Kalafat,
2012) ve bu calisma kapsaminda yapilan Cronbach alfa katsay1 hesaplamasinda da .81 degeri elde

edilmistir.

Kariyer Hedef Tutarsizhk Olcegi (KHTO). Bireyce belirlenen Kkariyer hedefleri ile
ulagilan kariyer hedefleri arasindaki algilanan negatif tutarsizlig1 6lgebilmek amaci ile gelistirilen
KHTO niin (Creed & Hood, 2015) Tiirk¢e’ye uyarlama c¢alismalar1 Yam ve digerleri (2020)
tarafindan yapilmistir. KHTO, tek faktérden olusan ve bireyin kariyer gelisim siireci ile iligkili
verilen ifadeleri 6lgmeyi amaglayan on iki maddeye sahiptir. KHTO’ niin yap1 gegerliginin
belirlenmesi amaci ile uygulanan dogrulayici faktor analizi elde edilen degerlerin kabul edilebilir
diizeyde uyum sagladigim gdstermistir (x%/sd = 2.37, CFI = .95, GFI = .92, IFI = .95, NFI = .92,
AGFI = .87, TLI = .93, RMSEA = .08). KHTO niin i¢ tutarliliginin hesaplamasina yénelik yapilan
caligmalarda, 6l¢egin orijinal ¢alismasinda Cronbach alpha degeri .96 (Creed & Hood, 2015),
Tiirk¢e’ye uyarlama ¢alismasinda ise .92 (Yam ve dig., 2020) degeri elde edilmistir. Bu aragtirma

kapsaminda yapilan giivenirlik ¢alismalarinda ise Cronbach alfa katsay1 .89 olarak hesaplanmistir.
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Ceviri Calismasi

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizlig1 Olgegi’nin Tiirk¢e’ye uyarlama galismasinda dncelikle sorumlu
yazar Sari Z. Akmal’den gerekli izinler e-posta yolu ile alimmustir. Olgegin orijinal ingilizce formu,
iyi derecede Ingilizce bilen birbirinden bagimsiz ii¢ Ingilizce alan uzmani tarafindan hedef dil
Tiirk¢e’ye c¢evrilmistir. Tiirkge’ye ¢evrilen olgek, her bir 6lgek maddesi ile ilgili goriis ve
degerlendirmelerinin alinmasi amaciyla her iki dile de hakimiyeti olan, ayn1 zamanda kariyer
psikolojik danigmanligi alaninda ¢aligmalart mevcut iic uzmana génderilmistir. Uzmanlardan gelen
dontitler neticesinde, en uygun geviriler sec¢ilmis, c¢evrilen climleler iizerinde gerekli revizeler
yapilmistir. Her bir madde i¢in oy birliginin ya da oy ¢oklugunun oldugu maddeler segilerek
Tiirkge formun ilk hali olusturulmustur. Olusturulan Tiirkge form anlasilirlik ve dil kurallar
acisindan iki Tiirk dili uzmani tarafindan incelenmis ve uygulamaya hazir hale getirilmistir.
Olgegin 15 iiniversite Ogrencisi iizerinde yapilan &n uygulamasi sonucunda 6lgegin
anlagilabilirligine yonelik geribildirimler alinmis, herhangi bir diizeltme ya da revizeye gerek
duyulmaksizin Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizligi Olgegi’nin Tiirkce formunun uygulamaya hazir

son hali verilmisgtir.
Verilerin Toplanmasi

Arastirma verilerinin toplanmas1 Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’nun 29.04.2022 tarih ve 2022-442 karar sayil1 etik kurul izni ile gergeklestirilmistir. Veriler
Ondokuz Mayis Universitesi 6grencilerinden hem yiiz yiize hem de google forms yardimu ile online
olarak toplanmus, verilerin toplanmasi goniilliiliik esasina dayali olarak yiiriitiilmiistiir. Olgeklerin

uygulanisi yaklasik olarak 10-15 dakika araliginda siirmiistiir.
Verilerin Analizi

Analizlere gecilmeden once veri setinde yer alan kayip veriler incelenmis ve Kayip verilerin
rastlantisal olarak dagildigi goriilmiistiir. Veri setinin eksiksiz bir sekilde tamamlanmasinda
yaklagik deger atama yOntemlerinden seri ortalamasi yontemi kullanilmis ve kayip veri igeren
degiskenlere katilimcilarin ortalamasi atanmistir. Alanyazinda kayip veri oraninin %5’ten az
oldugu durumlarda seri ortalamas1 yonteminin tam veri setine yakin katsayilar verdigini gdsteren

aragtirmalar mevcut olmakla birlikte (Sahin Kiirsad & Nartgiin, 2015), Ciim ve Gelbal (2015)

191



Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi e-1SSN:2146-5983  Yil: 2024 Say1:72  Sayfa: 182-209

verilerin rastlantisal olarak dagildigi durumlarda, yaklasik deger atama yontemleri kullanilarak
olusturulan veri yapilarina ait model uyum degerleri ile tam veri setine ait model uyum degerleri

arasinda cok biiyiik farkliliklar goriilmedigini ifade etmistir.

Devaminda ¢alisma kapsaminda kullanilan olgeklerin normal dagilim gosterip géstermedigi
incelenmis, c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin normallik varsayimi igin istenilen = 1.5 deger
araliginda (Tabachnick & Fidell, 2013) oldugu ve verilerin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir
(Tablo 2).

Tablo 2

Calisma Kapsaminda Kullanilan Olgek ve Alt Olceklere Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olgekler Carpiklik Basiklik
1.Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizlig1 Olcegi -.075 .205
2 Kariyer Iyimserligi Alt Olgegi -.205 519
3.Kariyer Hedef Tutarsizlik Olgegi .363 -.500

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizhigi Olgegi’nin yapr gegerliligi, lgiim araglar1 gibi dnceden
olusturulmus modellerin ¢alisilan 6rneklem iizerinde dogrulanip dogrulanmadigini test eden
dogrulayici faktor analizi (DFA) (Akyiiz, 2018) ile incelenmistir ve McDonald ve Ho (2002)
tarafindan onerildigi iizere CFI, GFI, TLI ve IFI degerleri rapor edilmistir. DFA kapsaminda
kullanilan istatistiklerin iyi ve kabul edilebilir degerlerine (Hu & Bentler, 1999; Kline, 2011,
Schumacker & Lomax, 2016) Tablo 3’te yer verilmistir.

Tablo 3

DFA I¢in Ongériilen Uyum Lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degerleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
y2/sd x2/sd <2 ¥2/sd <5

CFlI .95 <CFI .90 < CFI

GFI .95 <GFI .90 < GFI

TLI 95 <TLI 90 <TLI

IFI 95 <TFI 90 <TFI
RMSEA RMSEA <.05 RMSEA <.08
SRMR SRMR < .05 SRMR < .08

Pozitif kariyer hedef tutarsizliginin 6lgiit-uyum gecerliligi i¢in kariyer iyimserligi ve kariyer hedef

tutarsizligi ile arasindaki iligkiler incelenmis, bu analizlerde korelasyon analizi uygulanmuistir.
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Calisma kapsaminda kullanilan 6lgme araclariin gilivenirlik katsayilar1 ise cronbach alpha

katsayist ile hesaplanmustir.
Bulgular
Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizhig Olgeginin Yap1 Gegerliligi

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizlig1 Olgegi nin orijinalinde oldugu gibi ii¢ faktorlii bir yapi sergileyip
sergilemediginin belirlenmesi amaci ile dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda
modelin uyum iyiligi degerlerinin istenilen sinir aralifinda olmadigr goriilmiis ve devaminda
modifikasyon indeks degerleri incelenmistir. inceleme sonucunda PKHTO niin yetenek ve basar
tutarsizlig1 alt boyutunda yer alan 1. (Kariyerimde bugiine kadar elde ettiklerim ebeveynlerimin
beklentilerini ast1.) ve 3. (Kariyerimle ilgili becerilerim ve yeteneklerim ebeveynlerimin
beklediginden daha iyi gelisti.) ile standart tutarsizlik alt boyutunda yer alan 7. (Ebeveynlerimin
benim i¢in belirlediginden daha yiiksek kariyer hedeflerine sahibim.) ve 8. (Ebeveynlerimin
beklentilerini asan bir kariyere odaklanmis durumdayim.) maddelerinin hata kovaryanslari
arasinda bir iliski tespit edilmis, ayni faktor altinda yer alan bu maddelerin anlam olarak yakin
olduklart ve benzer Ozellikleri Olgtiikleri belirlenmistir. Bu nedenle ilgili maddelerin
iligkilendirilmesi anlamli bulunmus, maddeler arasina hata kovaryanslar1 eklenerek DFA
tekrarlanmigtir. Yeni modelde elde edilen degerler incelendiginde y2/sd, CFI, GFI, IFI, RMSEA
ve SRMR degerlerinin kabul edilebilir uyum degerleri gosterdigi ve TLI degerinin kabul edilebilir
uyum degerine ¢ok yakin bir uyum gosterdigi belirlenmis, 6lgegin li¢ faktorlii yapisinin orijinalinde
oldugu gibi dogrulandig1 bulgusuna ulasilmistir. Ote yandan madde faktdr yiiklerinin istenilen .30
degerinin iizerinde bulundugu (Biiyiikoztiirk, 2012; Tabachnick & Fidell, 2013) ve .37 ile .85
arasinda degistigi bulgulanmig, maddelerin ilgili faktorleri ile iliskisi ortaya koyulmustur. DFA
sonuglarina ait uyum iyili§i degerlerine Tablo 4’te, PKHTO’ye ait ii¢ faktorli modele ve

standardize edilmis katsayilara ise Sekil 1’de yer verilmistir.

Tablo 4

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsiziigi Olgegine Uygulanan DFA Sonuclar

Modeller x2/ sd y2/sd  CFlI GFI TLI IFI  RMSEA SRMR
1.Dogrulayict Faktor Analizi 501.369 .87 5.76 .82 .83 .79 .83 A2 .08
2.Dogrulayict Faktor Analizi 303.609 .85 3.57 91 .90 .89 91 .08 .07
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Sekil 1. Pozitif kariyer hedef tutarsizlig1 6lgegine iliskin ii¢ faktorlii model ve standardize edilmis

;B3

bbb odods

B4

katsayilar
Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizhig Olgeginin Olg¢iit Gecerliligi

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizhigi Olgegi'nin, &lgiit-uyum gecerliligi ¢alismalar1 dlgegin
gelistirilme calismasina (Akmal ve dig., 2020) paralel bir sekilde yiiriitiilmiis, PKHTO’niin kariyer
tyimserligi ve kariyer hedef tutarsizligi ile dl¢iit-uyum gegerliligi pearson momentler ¢arpimi
korelasyonu ile incelenmistir. Korelasyon analizi sonucunda pozitif kariyer hedef tutarsizliginin
kariyer iyimserligi ile orta diizeyde pozitif yonde (r = .51, p< .01) ve kariyer hedef tutarsizlig: ile
diistik diizeyde negatif yonde (r = -.28, p< .01) istatistiksel olarak anlamli iliskilere sahip oldugu
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bulgusuna ulasiimistir (Tablo 5). Bulgular, Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizlign Olgegi’nin 6lgiit-

uyum gecerliligine kanit olarak sunulabilir.

Tablo 5

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizligi ile Kariyer Iyimserligi ve Kariyer Hedef Tutarsizligi Arasindaki
Iliskilere Yonelik Korelasyon Katsayilari, Toplam Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar

Olgekler X Ss 1 2 3
1.Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizlig1 58.29 12.11 1

2 Kariyer Iyimserligi 38.11 7.00 S1** 1

3.Kariyer Hedef Tutarsizlig1 39.81 13.83 -.28** - 47** 1

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizhig Olgeginin Giivenirligi

PKHTO ve faktérlerinin giivenirligi, Cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisi () ile incelenmis, alt
faktorlere ve Olgegin tamamina iligskin i¢ tutarhilik katsayilarina Tablo 6’da yer verilmistir.
Cronbach alpha degeri +1°¢ yaklastik¢a cevaplarin giivenilir oldugunu ifade eder ve edilen pozitif
katsaymin 0.70 ve iizerinde olmasi beklenir (Kilig, 2016; Leontitsis & Pagge, 2007). Tablo 6’da
goriildiigl lizere 6lcegin faktorleri ve tamami i¢in elde edilen i¢ tutarlilik katsayilariin .70 ve

iizerinde bulunmasi, 6l¢egin giivenirligine kanit olarak sunulabilir.

Tablo 6

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsiziigi Olcegi ve Faktorlerine Iliskin Cronbach Alfa I¢ Tutarlilik

Katsayilart
Faktorler Madde Sayisi Cronbach Alfa Katsayisi
1.Yetenek ve Basar1 Tutarsizlig1 Alt Olgegi 6 .79
2. Standart Tutarsizlig1 Alt Olcegi 5 81
3. Caba Tutarsizlig1 Alt Olgegi 4 .86
4. Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizlig1 Olgegi 15 .88

Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada beliren yetiskinlik dénemindeki iiniversite o6rgencilerinin pozitif kariyer hedef
tutarsizliklarinin dlglilmesi amaci ile Akmal ve digerleri (2020) tarafindan gelistirilmis olan Pozitif
Kariyer Hedef Tutarsizligi Olgegi nin Tiirkge’ye uyarlanmasi, gegerlik ve giivenirlik analizlerinin
yapilmasi amaglanmistir. Arastirmanin verileri Ondokuz Mayis Universitesi'nde egitim ve

ogretimine devam eden 344 ogrenciden toplanmuistir.
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PKHTO’niin yap1 gegerliligini incelemek ve dlgegin orijinalinde oldugu gibi ii¢ faktorlii yapisinin
dogrulanip dogrulanmadigimi belirlemek amaciyla DFA uygulanmis, elde edilen uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir sinir araliginda olmadig1 sonucuna ulasilmistir (52/sd = 5.76, CFl = .82,
GFI= .83, TLI= .79, IFI= .83, RMSEA = .12, SRMR = .08). DFA sonucunda ortaya g¢ikan
modifikasyon indeks degerleri incelenmis, 6l¢egin 1. ve 3. maddeleri (Kariyerimde bugiine kadar
elde ettiklerim ebeveynlerimin beklentilerini agt1 / Kariyerimle ilgili becerilerim ve yeteneklerim
ebeveynlerimin beklediginden daha iyi gelisti) ile 7. ve 8. maddeleri (Ebeveynlerimin benim igin
belirlediginden daha yiiksek kariyer hedeflerine sahibim / Ebeveynlerimin beklentilerini asan bir
kariyere odaklanmis durumdayim) arasinda yakin iliski oldugu ve benzer 6zellikleri 6lgtiikleri
goriilmiis, bu baglamda ilgili maddeler arasina hata kovaryanslar1 eklenmistir. Tekrarlanan DFA
ve ortaya ¢ikan nihai model sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri (y2/sd = 3.57, CFI = .91,
GFI= .90, TLI= .89, IFI= .91, RMSEA = .08, SRMR = .07) ol¢egin ii¢ faktorlii yapisini
dogrulamistir. Ayrica DFA sonucunda madde faktor yiiklerinin .37 ile .85 arasinda degistigi
bulgulanmistir. Alanyazinda ifade edildigi tizere madde faktor yiiklerinin .30 ve {izerinde bulunmus
olmasi (Biiyiikoztiirk, 2012; Tabachnick & Fidell, 2013) her bir maddenin ilgili faktorii ile olan
iligkisini ortaya koymustur. DFA sonucu elde edilen degerler Olcegin orijinal gelistirilme
caligmasindaki degerler ile de benzerlik gostermektedir. PKHTO’ye yénelik uygulanan DFA
sonucunda uyum iyiligi degerleri istenilen deger araliginda bulunmus (x2/sd = 2.38, CFl = .92,
TLI= .91, RMSEA = .07, SRMR = .06) ve madde faktor yiiklerinin de .35 ile .71 arasinda yer
aldiklar belirlenmistir (Akmal ve dig., 2020).

PKHTO’niin i¢ tutarhiginm belirlenmesi amaciyla uygulanan Cronbach alpha katsayist
hesaplamasinda yetenek ve basar1 tutarsizligi faktori i¢in .79, standart tutarsizligi faktorii igin .81,
caba tutarsizlig: faktorii icin .86 ve dlgegin tamamu igin .88 degerleri elde edilmistir. PKHTO niin
orijinal gelistirilme ¢alismasinda Cronbach alfa katsayisi yetenek ve basari tutarsizligi icin .90,
standart tutarsizlik i¢in .83, ¢aba tutarsizlifi i¢in .76 ve dlgegin tamami i¢in .90 olarak hesaplanmis
Akmal ve dig., 2020) ve Tiirkceye uyarlama caligmasindaki degerler ile yakinlik gdstermistir.
Alanyazinda i¢ tutarlilik katsayisinin .70 ve {izerinde olmasi ifade edilmekte birlikte (DeVellis,
2012) olgegin sagladigr tiim degerler giivenirligin yliksek olduguna isaret etmektedir. Pozitif
Kariyer Hedef Tutarsizlig1 Olgegi nin 6l¢iit gegerliginin belirlenmesi amact ile kariyer iyimserligi
ve kariyer hedef tutarsizlig1 ile arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile incelenmis, pozitif kariyer

hedef tutarsizligi ile kariyer iyimserligi arasinda orta diizeyde pozitif yonde (r = .51, p<.01), pozitif
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kariyer hedef tutarsizlig1 ile kariyer hedef tutarsizlig1 arasinda diistik diizeyde negatif yonde (r =
-.28, p<.01) anlaml iliskiler oldugu sonucuna ulasilmis ve bu bulgular 6l¢egin orijinal gelistirilme
caligmasinda raporlanan Slgiit-uyum gecerligi sonuglart ile de paralellik gdstermistir (Akmal ve
dig., 2020). Calismadan elde edilen sonuglar, Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizlig1 Olgegi’nin beliren
yetiskinlik donemindeki bireylerin mevcut kariyer ilerlemelerinin belirlemis olduklar1 kariyer
hedeflerini ne derece astiginin belirlenmesinde kullanilabilir bir 6lgme aract oldugunu ifade

etmektedir.

Arastirmanin bulgularina dayal1 olarak birtakim 6nerilerde bulunulabilir. PKHTO, olumlu kariyer
gelisimi ve kariyer memnuniyetinin saglanmasi baglaminda pozitif kariyer hedef tutarsizliklarinin
ozellikle beliren yetigkinlik doneminde nasil ortaya c¢iktigin1 anlamak, oncelikle negatif hedef
tutarsizliklarini sikga konu alan literatiire yeni bir bakis agist sunacak ve pozitif kariyer hedef
tutarsizliklart ile iliskili yeni arastirmalar1 destekleyecektir. Bireysel kariyer planlamasinin ve
kariyer yonetiminin kariyer gelisiminin 6nemli onciilleri oldugu diistiniildiigiinde (Adekola, 2011,
Chetana & Das Mohapatra, 2017), pozitif kariyer hedef tutarsizliklarinin kariyer gelisim
stirecindeki etkilerinin anlagilmasi ile birlikte kariyer yonetimi ve Kariyer basarisi kavramlari
lizerinde 6nemli bir bakis acis1 saglanabilir. PKHTO ile bireylerin kariyer hedeflerine ulagma
stireclerindeki ilerleme ve basarilar1 objektif bir sekilde olgiilebilir, bireylerin kariyer planlama,

hedef belirleme ve strateji gelistirme becerileri degerlendirilerek kariyer gelisimleri desteklenebilir.

Arastirmanin sonuglar kiiltiirel normlar baglaminda da degerlendirilebilir. Ozyiirek ve Kilig-Atici
(2016) calismalarinda, tiniversite 6grencilerinin meslek se¢im kararlarini etkileyen etmenleri
incelemis ve 6grencilerin en fazla ailelerinden etkilendiklerini tespit etmistir. Pigkin’e (2002) gore
Ozellikle Tiirkiye'nin toplum yapis1 diisiiniildiigiinde, ebeveynler cocuklarini koruma amaciyla
onlara destek saglarken, ayni zamanda onlarin kisisel se¢cimlerine de miidahale edebilmektedir.
Ebeveynler cocuklarinin kendi istek ve tercihleri yerine kendi degerlerini benimsemeleri yoniinde
yonlendirebilmekte ve boylece bireylerin kariyer hedefleri {izerinde ebeveynlerin etkisi belirgin bir
sekilde goriilmektedir. Bu siiregte 6grenciler kendi istekleri ile ailelerinin beklentileri arasinda
bocalamakta ya kendi isteklerinden vazgecmek ya da aileleriyle ters diismek zorunda
kalmaktadirlar. Bu ikilemi, ailelerinin isteklerini yerine getirerek ¢dzmeye ¢alisan 6grencilerin de,
tiniversite yillarinda hatta sonraki yillarda bile mutlu olamadiklar1 gozlenmektedir. Bu durum,

pozitif kariyer hedef tutarsizliklarinin dogru anlagilabilmesini ve yorumlanabilmesini 6nemli
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kilmaktadir. PKHTO iceriginde yer alan ‘‘kariyerimde bugiine kadar elde ettiklerim
ebeveynlerimin beklentilerini ast1’’, ‘‘ebeveynlerimin beklentilerini asan bir kariyere odaklanmig
durumdayimm’’ ve ‘‘ebeveynlerimin benim i¢in belirlediginden daha yiiksek kariyer hedeflerine
sahibim’’> 6rnek maddeleri, ebeveyn beklentilerine vurgu yapmaktadir. Bu agidan, 6nceden
belirlenmis kariyer hedeflerinin {izerine ¢ikan bireysel performansin diisiik ya da yiiksek olusunun
fark edilmesi, bireylerin kendi kariyer hedefleri ile bu hedeflerin aile beklentileriyle nasil
oOrtlistiiglini anlamalar1 agisindan son derece onemlidir. Yiiksek performans gdsteren bireyler,
ailelerinin beklentilerini asarak 0z-yeterlik inanglarmi gii¢lendirebilir ve kariyerlerinde daha
saglam adimlar atabilirken, diisiik performans gosterenler aile baski ve yonlendirmesi ile kendi
kariyer hedeflerinden sapabilir, motivasyon kaybi ve tatminsizlik yasayabilirler. Bu durum,
bireylerin hem psikolojik iyi oluslarin1 hem de mesleki basarilarini olumsuz yonde etkileyebilir.

Bu agidan PKHTO, kariyer planlamasinda aile ile birey arasindaki denge ve iletisimin

saglanmasinda farkindalik saglayabilir.

Bireyin sergilemis oldugu basarili performanslar 6z-yeterlik inancinin kazanilmasindaki en 6nemli
kaynaktir ¢iinkii dogrudan kisisel deneyimlere dayanmaktadir (Bandura 1977; Hackett & Betz;
1981). Bu noktada belirlenmis kariyer hedeflerinin iizerinde elde edilen basarilarin PKHTO
araciligiyla kesfedilmesi ve bireylerin yeteneklerine olan inanglarinin degerlendirilmesi, 6z-
yeterlik inanglarin1 destekleyebilir ve pozitif kariyer hedef revizyonu saglanabilir. Sosyal Biligsel
Kariyer Kurami’na gore bireylerin kariyer hedefleri ile 6z-yeterlik inanc¢lar1 ve sonug beklentileri
arasinda pozitif yonlii iliskiler mevcuttur (Lent ve Brown, 1996). Buradan hareketle yiikselen 6z-
yeterlik algisinin kariyer ile iliskili olumlu sonug beklentilerini de yiikseltecegi ve hedeflere

yonelik davranislar1 da olumlu bir sekilde etkileyecegi ifade edilebilir (Betz & Voyten, 1997).

Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizligi Olgegi’nin kariyer psikolojik danismanlig1 alanlarinda gesitli
faydalar saglayacagi diisiiniilmektedir. Bireyler kariyer psikolojik danismanlarina bagvurarak,
kendileri ve is diinyas1 hakkinda daha fazla bilgi edinebilir; anlaml, kisisel olarak uygun bir kariyer
ve yasam plan1 gelistirebilirler (Whiston & Bluestein, 2019). Bu noktada kariyer psikolojik
danigsmanlar1, danisanlarinin kariyer hedeflerine ulasma siireglerini degerlendirmek ve geri bildirim
saglamak amaci ile Olgegi kullanabilir ve bdylece bireylere daha etkili destek saglayabilir.
Danmigmanlar PKHTO ile bireylerin mevcut performanslar1 degerlendirilerek hedeflerini yeniden

belirlemelerine ve revize etmelerine olanak taniyabilir. Danisanlarin kariyer hedeflerini
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degerlendirmek ve ne kadar iyi ilerlediklerini belirlemek, motivasyon ve cabanin arttirilarak
stirdiiriilmesine yardimci olabilir. Bireylerin kariyer hedeflerini asarak daha yliksek performans
sergilemeleri, kisisel ve profesyonel gelisimlerini tesvik edebilir. Bu 6l¢ek, bireylerin kendi
potansiyellerini gerceklestirmelerine ve kariyerlerinde ilerlemelerine yardimci olabilecek yeni

alanlar1 tamimlamak i¢in kullanilabilir.

PKHTO performans degerlendirme ve Kkariyer gelisimi siireclerinde insan kaynaklari
profesyonelleri tarafindan da kullanilabilir. Olgek, ¢alisanlarn kariyer hedeflerini anlama ve
degerlendirme siireclerine entegre edilebilir. Bireylerin kariyer hedeflerini asarak daha yiiksek
performans sergilemelerinin ardindaki motivasyon ve etkileri degerlendirebilir. Boylece,
isverenlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak, performanslarini tesvik etmek
icin yeni stratejiler gelistirmesine ve dolayisiyla da c¢alisanlarin yeni kariyer hedefleri
belirlemelerine ve ulasmalarina yardimci olunabilir. Bu baglamda ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini
desteklemek i¢in egitim ve gelisim programlar1 diizenlenebilir; bireysel veya grup olarak uygun
destek ve firsatlar sunulabilir; ¢alisanlarin motivasyonu ve is performansi arttirilabilir. Basari elde
etmenin ve kariyer hedeflerine ulasmanin sagladig1 tatmin, calisanlarin iglerine olan bagliligini

artirabilir.

Pozitif kariyer hedef tutarsizligi ile iliskilendirilebilecek yeni degiskenler ile yapilacak arastirmalar
alanyazini zenginlestirecek ve pozitif kariyer hedef tutarsizliklarinin bireylerin kariyer gelisimi ve
is yasam tizerindeki etkilerini daha belirgin ortaya koyacaktir. Daha yiiksek diizeyde kariyer
hedeflerine ulagilmasi, genel mutluluk ve iyi-olus diizeyinin de yliksek olmasi ile iligkili olabilir.
Gelecekte bireylerin pozitif kariyer hedef tutarsizliklar ile kariyer memnuniyeti diizeyleri ve genel
psikolojik iyi-oluslar1 arasindaki iliski degerlendirebilir. Yeni arastirmalar, 6z-yeterlik inanci ile
pozitif kariyer hedef tutarsizliklar1 arasindaki iliskiyi daha ayrintili bir sekilde ortaya ¢ikarabilir.
Bireylerin kariyer hedeflerine ulasma siirecindeki motivasyon seviyeleri ve caba gOsterme
egilimlerinin pozitif kariyer hedef tutarsizliklarini nasil etkiledigini anlamak kariyer danigmanlari
ve uygulayicilara bireylerin kariyer gelisimini desteklemek i¢in daha etkili stratejiler gelistirebilme

firsatlar1 sunabilir.

Son olarak bu arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Bu arastirmanin katilimer grubunu
yaslart 18 ile 33 arasinda degisen ve egitimlerine devam eden iiniversite 6grencileri ile sinirlidir.
Universite 6grencileri heniiz mesleki deneyimlerini tamamlamamus ve kariyer hedeflerini heniiz
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tam olarak belirlememis olabilir. Pozitif kariyer hedef tutarsizliginin yagsamin farkli dénemlerinde
nasil degistigini anlamak i¢in mesleki kariyerde diizen ve devamliligin saglandigi, ayn1 zamanda
meslek alanlarinda derinlesme ve uzmanlagma yasanan orta yas donemi bireylerinin pozitif kariyer
hedef tutarsizliklarinin ele alinmasi 6nemli goriilmektedir. Ayrica farkli tiniversite boliimleri ya da
meslek gruplarindan alinacak veriler, pozitif kariyer hedef tutarsizligimin 6grenci ve meslek
gruplarinda nasil farklilik gosterebilecegini daha iyi anlamamiza yardimci olabilir. Bu arastirmada
kiiltiirel ¢esitliligin eksikligi aragtirmanin genellenebilirligini sinirlayabilir. Farkli kiiltiirlerdeki
bireyler arasinda pozitif kariyer hedef tutarsizliginin nasil degisim gdosterdigini anlamak ig¢in
kiiltiirel olarak cesitlendirilmis bir 6rneklem kullanilabilir. Béyle bir ¢alisma pozitif kariyer hedef
tutarsizliklarin, kiiltiirel normlar ve degerler tarafindan nasil etkilendigini ve sekillendigini
anlamak i¢in 6nemli olabilir. Katilimeci1 grubun ¢ogunlugunu kiz dgrencilerin olusturmasi bir
siurlilik olarak diisiiniilebilir. Cinsiyet rollerinin ve toplumsal cinsiyet algisinin pozitif kariyer
hedef tutarsizliklari iizerindeki olasi etkisi aragtirmanin sonuglarini etkilemis olabilir. Bu baglamda
gelecekte cinsiyet temelli bir 6rneklem kullanilmasi, kadinlar ve erkekler arasindaki pozitif kariyer
hedef tutarsizlik farkliliklariin degerlendirilmesine yardimci olabilir. Katilime1 grubun
algiladiklar1  sosyo-ekonomik diizeylerinin dikkate alinmamasi bir sinirlilik  olarak
degerlendirilebilir. Sosyo-ekonomik faktorler, bireylerin kariyer hedeflerini ve hedeflere giden
yolda sergiledikleri performansi etkileyebilir. Bu nedenle, bu faktorlerin arastirma kapsamina dahil
edilmemesi, elde edilen bulgularin genellenebilirligini ve yorumlanabilirligini kisitlayabilir. Ifade
edilen Oneriler dogrultusunda gelecekte daha farkli ve daha genis bir 6rneklemde g¢aligmanin

tekrarlanmasi ile bulgularin karsilagtirilmasi ve genellendirilmesi saglanabilir.
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Extended Abstract

Introduction

A career is defined as the combination of roles played by an individual during their life (Super,
1980). This dynamic structure encompasses pre-professional, professional, and post-professional
life, and it is not finalized by deciding or commencing a profession. (Kuzgun, 2006; Super & Hall,
1978). In this process, individuals' satisfaction with their jobs and future advancement
opportunities is expressed as career satisfaction (Fide Keskin & Yildiz, 2023; Greenhaus et al.,
1990). Career satisfaction is an important part of the overall quality of life and affects an
individual's life in a positive and meaningful way. (Lounsbury et al., 2004; Sharf, 2014). In this
respect, it is important to review individuals' career development satisfaction during their career
development processes. Sadowski & Schrager (2016) stated that the evaluation of career
satisfaction is positively related to career goal attainment. In the relevant literature, career
satisfaction is described as the assessment of progress toward various career-related goals (goals

for income, goals for advancement, goals for the development of new skills, etc.) and achievements
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(Greenhaus et al., 1990; Hofmans et al., 2008; Spurk et al., 2011). Based on this, it can be stated

that career goals are important in ensuring career satisfaction.

A career goal is defined by Lent et al. (1994) as the intention to engage in a specific activity career-
related. Setting a career goal requires a career decision and career planning to achieve it. During
this process, career goals are reviewed consciously and unconsciously, the appropriateness and
adequacy of career goals are examined, and it is assessed whether there is a need for a change
(Creed & Hood, 2015; Hu et al., 2016). Positive career goal discrepancy means exceeding career
goals, demonstrating higher performance, and achieving more than expected. (Creed & Hood,
2015). When individuals achieve higher performance by exceeding their previously set career goals,
they can make positive goal revision decisions through their self-regulation skills (Scherbaum &
Vancouver, 2010). As the goals are achieved, motivation can be increased, and self-efficacy beliefs
can be strengthened by setting new and more challenging goals. Achievements increase subjective
well-being by adding meaning to one's life, and positive career goal discrepancies also have
positive relationships with career optimism and career satisfaction. (Akmal et al., 2020; Bandura,
1989; Bandura & Cervone, 1983; Klug & Maier, 2014). Studies on positive career goal
discrepancies are limited in the literature, and it has not been adequately examined and evaluated
to date. Based on the fact that there is a need for a scale that aims to measure positive career goal
discrepancies, Akmal et al. (2020) developed the Positive Career Goal Discrepany Scale. Within
the scope of this study, it is aimed to adapt the Positive Career Goal Discrepancy Scale into Turkish

and evaluate its psychometric properties.
Method

The data of the study was collected from 344 undergraduate students. Positive Career Goal
Discrepancy Scale, Career Goal Discrepancy Scale, and Career Optimism Sub-Scale of the Career
Futures Inventory were used to collect data. First of all, missing data were handled, and the data
set was fully completed. Normality tests showed that the data were normally distributed. The
construct validity of the scale was examined by confirmatory factor analysis, and the criterion-
related validity of the scale was examined by correlation analysis. The reliability of the scales was

calculated using Cronbach's alpha coefficient.
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Findings

As a result of confirmatory factor analysis, the three-factor structure of the scale was confirmed as
in the original (y2/df = 3.57, CFI = .91, GFI=.90, TLI= .89, IFI= .91, RMSEA = .08, SRMR =.07),
and the relationship of the items with the factors was found to be at the acceptable level (>.30). As
a result of the correlation analysis, a moderate positive correlation was found between positive
career goal discrepancy and career optimism (r = .51, p< .01), and a low negative correlation was
found between positive career goal discrepancy and career goal discrepancy (r = -.28, p<.01). The
Cronbach's alpha coefficients were found to be .79 for the ability and achievement discrepancy
subscale, .81 for the standard discrepancy subscale, .86 for the effort discrepancy subscale, and .88
for the whole scale. The findings showed that the validity and reliability values of the scale were

good.
Results, Discussion and Conclusions

This study showed that the Positive Career Goal Discrepancy Scale is a valid and reliable
measurement tool to assess emerging adults’ appraisals of the extent to which their current career
progress exceeds their set career goals. The Positive Career Goal Discrepancy Scale will provide
the opportunity to explore positive differences between career goals and current progress, assessing
the relationships and consequences of evaluated career goal progress. Learning more about
individuals' positive career goal discrepancies and the potential effects of these discrepancies can
guide their career planning process more consciously and effectively. Achievements beyond career
goals can increase individuals' self-efficacy beliefs and outcome expectations. Thus, current career
goals can be revised, and new goals can be set above standard goals. Career counselors can use the
scale to evaluate their clients' progress in achieving their career goals and provide feedback.
Therefore, the personal and professional development of clients can be supported. By
understanding the effects of positive career goal discrepancies on the career development process,
a new perspective can be provided on different concepts such as career satisfaction, career
optimism, career management, and career success. The motivation and effort behind performance
that exceeds career goals can be investigated in more detail. In the future, new studies can be
conducted on positive career goal discrepancies and different variables such as satisfaction with

life, well-being, self-efficacy beliefs, career satisfaction, and career success. Including individuals
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from different life stages, professions, cultures, and socio-economic backgrounds in new research

more inclusively will contribute to a better understanding of positive career goal discrepancies.

ETIK BEYAN: “‘Pozitif Kariyer Hedef Tutarsizligi Olgegi: Tiirkceye Uyarlama, Gegerlik ve
Giivenirlik Calismas1’ baslikli ¢alismanin yazim siirecinde bilimsel, etik ve alinti kurallarina
uyulmus; toplanan veriler {izerinde herhangi bir tahrifat yapilmamaistir ve veriler toplanmadan 6nce
Ondokuz Mayis Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar: Etik Kurulu’ndan 29/04/2022
tarih ve 2022/442 sayili etik izin alinmistir. Karsilagilacak tiim etik ihlallerde “Mehmet Akif Ersoy
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi Yaym Kurulunun” higbir sorumlulugunun olmadigi, tiim
sorumlulugun Sorumlu Yazara ait oldugu ve bu ¢aligmanin herhangi baska bir akademik yayin

ortamina degerlendirme i¢in gonderilmemis oldugunu taahhiit ederim.
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