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Öz 

Bu çalışmanın amacı İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği’nin geliştirilmesi, geçerlik ve güvenirliğinin test 

edilmesidir. Çalışmada öncelikle alan yazın taraması yapılarak 39 maddenin yer aldığı madde havuzu 

oluşturulmuştur. Madde havuzunun kapsam geçerliliğini sağlamak amacıyla sosyal politika alanında çalışmalar 

yürüten 11 uzmanın görüşüne başvurulmuştur. Uzmanlardan alınan dönütler doğrultusunda ölçek maddelerinde 

çeşitli revizyonlar yapılmış ve 37 maddelik taslak ölçek elde edilmiştir. Taslak ölçek, üniversite son sınıf öğrencisi 

521 örneklem üzerinde uygulanarak açımlayıcı faktör analizi (AFA) yapılmıştır. AFA sonrası oluşan ölçek yapısı 

384 örneklem üzerinde uygulanarak doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıştır. Bu bağlamda AFA sonucu 

oluşan ölçek yapısı DFA ile test edilerek uyumluluğu kontrol edilmiş ve geçerliği sağlanmıştır.  Ölçeğin 

güvenirliliği ise iç tutarlılık üzerinden Cronbach Alfa katsayısı ile analiz edilmiştir. Verilerin analizinde SPSS 22 

ve SPSS AMOS programları kullanılmıştır. Çalışmadan elde edilen bulgulara göre; İstihdam Edilebilirlik 

Öngörüsü Ölçeği ilgili araştırmalarda kullanılabilecek, yeterli psikometrik özellikler ile yüksek derecede geçerlik 

ve güvenirlik kriterlerini sağlayan bir ölçektir. 

Anahtar Kelimeler: İstihdam Edilebilirlik, Geçerlik ve Güvenirlik, Açımlayıcı Faktör Analizi, Doğrulayıcı Faktör 

Analizi, Ölçek Geliştirme.  

Abstract 

The aim of this study is to develop the Employability Forecasting Scale and to test its validity and reliability. In 

the study, first of all, a literature review was conducted, and an item pool was created, including 39 items. In order 

to ensure the content validity of the item pool, 11 experts working in the field of social policy were consulted. 

Various revisions were made in the scale items in line with the feedback received from the experts and a draft 

scale with 37 items was obtained. Exploratory factor analysis (EFA) was performed by applying the draft scale 

on 521 samples of senior university students. Confirmatory factor analysis (CFA) was performed by applying the 

scale structure formed after EFA on 384 samples. In this context, the scale structure formed as a result of EFA 

was tested with CFA, its compatibility was checked, and its validity was ensured. The reliability of the scale was 

analyzed with the Cronbach Alpha coefficient over internal consistency. SPSS 22 and SPSS AMOS programs were 

used in the analysis of the data. According to the findings obtained from the study; The Employability Forecasting 

Scale is a scale that can be used in related research, providing adequate psychometric properties and a high 

degree of validity and reliability.  

Keywords: Employability, Validity and Reliability, Exploratory Factor Analysis, Confirmatory Factor Analysis, 

Scale Development. 
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1.Giriş 

“Çalışma” kavramının insanlık tarihinin varoluşuna kadar uzandığını ifade etmek yanlış olmayacaktır. 

Bu denli geçmişe sahip kavramın yüklendiği anlam, tarihin kronolojik düzleminde farklılık göstermiştir. 

Özellikle Sanayi Devrimi öncesi “çalışma” kavramıyla Sanayi Devrimi sonrası “çalışma” kavramının 

toplumsal ve bireysel karşılıkları farklılaşmıştır. Bu farklılaşmayı Ören ve Yüksel (2012), en yalın 

haliyle, Sanayi Devrimi öncesinde bireyler günlük -zorunlu- ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla çalışma 

hayatında yer almaktayken Sanayi Devrimi sonrasında kayıtlı olarak düzenli ve sürekli olacak şekilde 

ifade etmektedirler. 

Sanayi Devrimi sonrasında hızlı nüfus artışı, üretim yapısının değişmesi ve tarımsal faaliyet alanlarından 

kentsel faaliyet alanlarına geçişle birlikte bireylerin çalışma hayatında yer alabilmeleri, iş bulmaları 

gerekliliğini doğurmuştur. Küreselleşmeyle birlikle teknolojik gelişmelerin üretim süreçlerinde 

kullanılmaya başlaması yeni uzmanlıkların ortaya çıkmasına sebep olmuştur. Bu gelişmeler piyasada 

emek talebine yönelik geleneksel yaklaşımın ötesine geçilmesiyle karşılanmaya çalışılmıştır. Bu 

bakımdan Sanayi Devrimi çalışan tipolojisi değişime uğramış ve bireyler artık sağlıklı fiziksel 

yapılarının yanı sıra diğer özellikleriyle değerlendirilmeye başlanmıştır. Dolaysıyla emeğin kısmi 

ikamesi olan teknoloji ve nüfus artışıyla beraber bireylerin iş bulma süreçlerinde yeni yeterlilikler 

kazanmaları gerekliliği ortaya çıkmıştır. Bu bağlamda emek arzı ile emek talebi arasındaki niteliksel 

uyumsuzluk çalışma arzusunda olan bireyleri yeni kazanımlar elde etmeye yönlendirmiştir. Dolayısıyla 

bu noktada istihdam edilebilirlik kavramı önem kazanmaya başlamıştır.  

İstihdam ve istihdam edilebilirlik kavramları birbirinden farklı kavramlardır. Genel olarak bakıldığında 

istihdam bireyin bir işte çalışması ya da bir işe sahip olmasını ifade ederken, istihdam edilebilirlik ise 

bireyin bir iş yerinde çalışmasını sürdürebilmesi ve bir iş için gerekli niteliklere sahip olması şeklinde 

ifade edilebilir (Ünal, 2003; Uyanık, 2008). Alan yazında istihdam edilebilirlik kavramına yönelik farklı 

tanımların yapıldığı görülmektedir. Hillage ve Pollard (1998) istihdam edilebilirlik kavramını; emek 

piyasalarında sürdürülebilir ve erişebilir istihdam etkisiyle bireylerin potansiyellerini gerçekleştirmeleri 

şeklinde ifade etmektedirler. Bu bağlamda istihdam edilebilirlik bireyin sahip olduğu bilgi, beceri ve 

uzmanlık düzeyi ile bu özellikleri işverene sunabilme yeteneği ve iş aradığı piyasa koşullarına bağlıdır 

(Hillage ve Pollard, 1998; Forrier ve Sels, 2003). Fugate, Kinicki ve Ashford (2004) ise bireylerin 

kariyer imkanlarını tanımlaması ve gerçekleştirmesini sağlayan işe özgü aktif uyum biçimi olarak 

tanımlamışlardır. Ayrıca bireyin çalışma hayatına giriş olasılıklarını kendi bakış açısıyla görmesi ve 

emek piyasasındaki fırsatlarını nasıl algıladığını anlamını karşılamaktadır (Fugate, Kinicki ve Ashford, 

2004). Bernston ve Marklund (2007) göre istihdam edilebilirlik, işgücü piyasalarında aktif olarak 

bulunmayan bireylerin çalışma hayatına dahil olabilme niteliklerinin ne kadar kolay olduğunu ifade 

etmektedir. UNESCO (2012) tarafından yapılan tanıma göre istihdam edilebilirlik, iş arayan bireylerin 

istihdam edilmesini ve işgücü piyasasında varlığını sürdürebilmesine katkı sunan her türlü bilgi, beceri 

ve rekabet gücünü kapsayan bir kavram olarak belirtilmektedir. Hogan, Chamorro-Premuzic ve Kaiser 

(2013) ise istihdam edilebilirlik kavramını kısaca bir örgütte iş elde etme veya o örgütte çalışılıyorsa 

işini koruyabilme becerisi olarak tanımlamışlardır. 

Erdem, Kılıç ve Demirci (2016) özellikle 1990’lı yılların ortalarından itibaren istihdam edilebilirlik 

konusunun çeşitli araştırmalarda ve raporlarda yer aldığını ve bu zamanla bu araştırmaların 

yaygınlaştığını belirtmektedir. Alan yazında yapılan taramalarda Türkiye’de de istihdam edilebilirlik ve 

ilişkili çok sayıda araştırma olduğu görülmektedir. Ünal (2003) ele aldığı çalışmada istihdam 

edilebilirlik becerilerinin belirlemesi ve bu becerilerin kazandırılmasına yönelik stratejileri araştırmıştır. 

Seçer (2007) kariyer sermayesi ve istihdam edilebilirliğin iş güvencesizliği üzerine etkilerini çok 

boyutlu bir şekilde araştırmıştır.  Sezici ve Yıldız (2017) ise örgütsel kronizmin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisini analiz etmek ve bu ilişkide istihdam edilebilirlik algısının aracılık etkisini ortaya 

çıkarmayı amaçlamışlardır. Akın ve Öksüz (2020) üniversite öğrencilerinin algılanan gelecekteki 

istihdam edilebilirlik, psikolojik iyi oluş ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiler araştırmışlardır. Özçelik, 

Aybas ve Uyargil (2019) çalışmalarında kişiye özgü sözleşmelerin kariyer başarısına etkisinde algılanan 

istihdam edilebilirliğin aracı rolünü belirlemeyi amaçlamışlardır. İş yükü fazlalığı ile algılanan istihdam 

edilebilirlik arasındaki ilişkiyi Edem, Kılıç ve Demirci (2016) ele aldıkları araştırmada test etmişlerdir. 

Çelik (2020) ele aldığı çalışmasında, üniversite öğrencilerinin kariyer iyimserliği, umut, bölüm 

uygunluğu ve istihdam edilebilirlik becerilerinin kariyer uyumlarını yordama gücünü incelemiştir. 
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Gerçek ve Elmas Atar (2017) Rothwell ve Arnold’ın (2007) geliştirdiği Algılanan İstihdam Edilebilirlik 

Ölçeği’nin Türkçe’ye uyarlama, geçerlik ve güvenirlik çalışmasını yapmışlardır. Benzer bir ölçek 

uyarlaması çalışması Alkın, Korkmaz ve Çelik (2020) tarafından Algılanan Gelecekteki İstihdam 

Edilebilirlik Ölçeği’nin Türkçe uyarlaması ve üniversite öğrencileri için geçerlik ve güvenirlik 

çalışmasıdır. Çınar ve Seçer (2023) üniversite öğrencilerinin ve mezunlarının istihdam edilebilirliklerini 

arttırmak amacıyla izledikleri politika ve stratejileri analiz etmiştir. Kirazcı, Yazan ve Büyükgöze-Kavas 

(2023) ele aldıkları çalışmada, gençlerin ötekileştirilme düzeyleri ve ekonomik kısıtlılıklarının istihdam 

edilebilme algıları üzerinde nasıl bir role sahip olduğu araştırmışlar ve bir model testi yapılmışlardır.  

Bu araştırma ise alan yazına yeni bir istihdam edilebilirlik ölçeği kazandırılması amacıyla ele alınmıştır. 

Bu bağlamda İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği’nin geliştirilmesi, geçerlik ve güvenirliğin test 

edilmesi amaçlanarak alan yazına katkı sunacağı ve bu alanda çalışmalar yürüten araştırmacılara yol 

gösterici bir ölçme aracı olacağı düşünülmektedir.   

2.Yöntem 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeğini geliştirmek üzere geçerlik ve güvenirlik çalışmaları yürütülen 

bu çalışma metodolojik tipte bir araştırmadır. Çalışmada ölçek geliştirme süreçleri amacına uygun 

olacak şekilde izlenmiştir. Ölçek geliştirme çalışmalarında geliştirilmesi düşünülen ölçek yapısının 

geçerliği ve güvenirliğinin test edilmesi gerekmektedir. Çalışmada öncelikle kapsam geçerliği 

sağlanmıştır. Elde edilen taslak ölçeğin yapı geçerliğinin test edilmesi amacıyla açımlayıcı faktör analizi 

(AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) tekniklerinden yararlanılmıştır. Yapı geçerliliği sonucu 

oluşan ölçek yapısının güvenirlik analizi yapılmıştır. İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği geliştirme 

adımları aşağıda Şekil 1’de gösterilmektedir. 

 

 

Şekil 1. Ölçek geliştirme süreci 

Bu çalışmadaki ölçek geliştirme işlem basamakları Şekil 1’de ifade edilmiştir. Çalışma sürecinde 

yapılan analizler ve dikkate alınan kriterler bulgular kısmında ifade edilmektedir.  

Bilimsel araştırmaların tüm süreçlerinde etik değerlerin dikkate alınarak gerekli titizlik ile yürütülmesi 

gerekmektedir (Erkuş, 2005). Araştırmanın başlangıcından bitişine kadar tüm etik değerler dikkate 

alınarak araştırma süreci tamamlanmıştır. Araştırma sürecinde Sivas Cumhuriyet Üniversitesi Bilimsel 

Araştırma ve Yayın Etiği Sosyal ve Beşerî Bilimler Kurulundan 31/01/2022 tarihli ve E-60263016-

050.06.04-125709 sayılı yazısı ile araştırmanın etik değerler taşıdığına ilişkin etik kurul onayı alınmıştır. 

Katılımcılara araştırmaya katılmaları için herhangi bir baskı yapılmamış ve herhangi bir hediye, ödül 

vb. teşvik edici unsur teklif edilmemiştir. Ayrıca katılımcılardan elde edilen ham veriler (demografik 

bilgi formu ve ölçek formu) üçüncü kişilerle paylaşılmayacak ve korumalı olarak saklanacaktır. 

 

1. Ölçek amacının 
belirlenmesi

2. Alanyazın 
taraması yapılması

3. Madde 
havuzunun 

oluşturulması

4. Uzman 
görüşlerinin alınması

5. Kapsam 
geçerliğinin test 

edilemsi

6. Taslak ölçeğin 
uygulamasının 

yapılması

7. Yapı geçerliği için 
faktör analizinin 

(AFA ve DFA) 
yapılması

8. Cronbach Alfa 
güvenirlik 

katsayısının 
hesaplanması

9. Ölçek yapısının 
ortaya çıkması
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2.1. Çalışma Grubu 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği geliştirme sürecinde yapı geçerliğinin sağlanması amacıyla AFA 

ve DFA yapılmıştır. Bu bağlamda her iki analiz için farklı örneklem grupları üzerinden toplanan veriler 

kullanılmıştır. Örneklem büyüklüklerinin hesaplanmasında alan yazında ifade edilen farklı görüşler 

bulunmaktadır. Fakat AFA için taslak ölçekte yer alan madde sayısının 5 katı ile 10 katı arasında bir 

örneklem büyüklüğü olması gerektiğini ifade eden görüşler yaygınlık kazanmıştır (Büyüköztürk, 2002; 

Karagöz ve Kösterelioğlu, 2008; Güngör, 2016; Kalaycı, 2006; Yaşlıoğlu, 2017). Faktör analizinde 

örneklem büyüklüğü belirlenmesine yönelik olarak Comrey ve Lee (1992) kategorik bir yaklaşım 

göstermişlerdir. Bu yaklaşıma göre 50’nin çok zayıf, 100’ün zayıf, 200’ün orta, 300’ün iyi, 500’ün çok 

iyi ve 1000’in ise mükemmel olduğunu belirtmektedirler (Comrey ve Lee, 1992). 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü taslak ölçeği 37 maddeden oluşmaktadır. Alan yazında yaygınlık 

kazanan görüşe göre örneklem büyüklüğünün 185 (37*5) ile 370 (37*10) arasında olması 

gerekmektedir. Bu çalışmada AFA için belirtilen örneklem büyüklüğünün üzerine çıkılarak 521 

katılımcıdan toplanan veriler ile analiz yapılmıştır. Dolayısıyla Comrey ve Lee (1992)’nin “çok iyi” 

olarak ifade ettiği örneklem büyüklüğünü yakalanmıştır. 

Ölçek geliştirme çalışmalarında DFA için gerekli örneklem büyüklüğü ile ilgili olarak bir görüş birliği 

bulunmamaktadır. Yapılan ölçek geliştirme çalışmalarında genellikle 250-500 arasında örneklem 

büyüklüğü sayısına ulaşılmak hedeflenmektedir (Karagöz, 2017). İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü 

Ölçeği’nde DFA yapmak üzere 384 katılımcıdan veri toplanmıştır. Çalışmanın güvenirlik analizi için 

AFA örneklemi kullanılarak iç tutarlılık kat sayısı hesaplanmıştır. Bu bağlamda araştırmanın çalışma 

grubunu 905 katılımcı oluşturmaktadır. 

2.2. Veri Toplama 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği’ni geliştirme sürecinde öncelikle AFA için veri toplama işlemi 

yürütülmüştür. Veri toplama yöntemi olarak dijital platform tercih edilmiştir. Katılımcıların demografik 

özelliklerine yönelik veri toplamak amacıyla demografik bilgi formu ve taslak ölçek “google drive” 

yardımıyla dijital ortamında oluşturulmuş ve URL haline getirilmiştir. Katılımcı gruba internet 

mesajlaşma programları (WhatsApp ve Telegram) ve e-posta yolu ile gönderilmiştir. Anket formunun 

başlangıç kısmına gönüllü onam metni eklenerek çalışma hakkında bilgi verilmiş ve katılımcıların 

çalışmaya gönüllü katıldıklarına yönelik onay alınmıştır. Öncelikle internet mesajlaşma programları ve 

e-posta yolu ile 521 katılımcıdan dönüt alınmıştır. Araştırmacı bu verileri kullanarak AFA için çalışma 

başlatmıştır. Eşanlı olarak DFA için veri toplama süreci aynı URL üzerinden devam etmiştir. Bu süreçte 

DFA için 384 katılımcıdan veri toplanmıştır. 

2.3. Verilerin Analizi 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği’ni geliştirme süreçlerinde AFA için SPSS 22 istatistik programı 

kullanılmıştır. Yine yapı geçerliğinin bir diğer kanıtı olan DFA için SPSS AMOS programından 

yararlanılmıştır. İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği’nin toplamı ile alt boyutlarının güvenirlilik 

analizi için Cronbach Alfa kat sayısı üzerinden iç tutarlılığının test edilmesi amacıyla SPSS 22 istatistik 

programı tercih edilmiştir. 

3.Bulgular 

Çalışmanın bu kısmında İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği’nin geliştirme adımlarında yapılan 

analiz içerikleri yer almaktadır. Çalışmanın analizlerden elde edilen bulgular; kapsam geçerliği, yapı 

geçerliği ve güvenirliğe yönelik bulgular şeklinde kategori edilmiştir.  

3.1. Kapsam Geçerliliği 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği ile ilgili öncelikle alan yazın taraması yapılmıştır. Alan yazın 

taramalarından (Ünal, 2003; Seçer, 2007; Rothwell and Arnold, 2007; Llinares-Insa vd., 2018; Gerçek 

ve Elmas-Atay, 2017; Alkın, Korkmaz ve Balcı-Çelik, 2020) elde edilen bilgiler ışığında 37 maddenin 

bulunduğu madde havuzu oluşturulmuştur. Maddelerin dil bilgisi uygunluğunun incelenmesi amacıyla 

Türk Dili ve Edebiyatı alanında doktora derecesine sahip bir uzmandan görüş alınarak dil bilgisi 

revizyonu yapılmıştır. Taslak ölçek maddelerinin kapsam geçerliğinin belirlenmesi amacıyla doktora 

derecesine sahip 11 sosyal politika uzmanın görüşüne başvurulmuştur. Madde havuzunda yer alan 
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maddelerin değerlendirilmesi amacıyla uygun, düzeltilmeli, uygun değil, açıklamalar ve önerilerin 

eklenebileceği uzman görüş formu hazırlanmıştır. Uzmanlardan alınan dönütler sonrasında Lawshe 

tekniği yardımıyla maddelerin Kapsam Geçerlilik Oranı (KGO) ve ölçeğin Kapsam Geçerlilik İndeksi 

(KGİ) hesaplanmıştır. Kapsam Geçerlilik Oranı herhangi bir madde için “uygun” olduğunu belirten 

uzman sayılarının toplam uzman sayısının yarısına bölünerek 1 çıkarılması ile bulunan değerdir 

(Yurdagül, 2005, s.2). 

Lawshe (1975, s.568)’e göre ölçek maddelerinin α=0.05 anlamlılık düzeyinde uzman sayısına karşılık 

gelen KGO için minimum değerleri Tablo 1’deki gibidir. 

Tablo 1: α =0,05 Anlamlılık Düzeyinde Minimum KGO Değerleri 

Uzman Sayısı Minimum Değer  Uzman Sayısı Minimum Değer 

5 0,99  13 0,54 

6 0,99  14 0,51 

7 0,99  15 0,49 

8 0,78  20 0,42 

9 0,75  25 0,37 

10 0,62  30 0,33 

11 0,59  35 0,31 

12 0,56  40+ 0,29 

Kaynak: Lawshe (1975, s.568)’den Türkçe’ye çevrilerek yararlanılmıştır. 

Kapsam Geçerlilik İndeksi (KGİ) ise uzman görüşleri sonrasında KGO değeri düşük olan maddelerin 

ölçekten çıkarılmasından sonra kalan maddelerin aritmetik ortalaması alınarak hesaplanmaktadır 

(Lawshe, 1975). KGİ’nin uzman sayısına karşılık gelen KGO minimum değerinden fazla olması ölçek 

maddelerinin kapsam geçerliliğinin sağlanmış olduğunu ifade etmektedir (Yeşilyurt ve Çapraz, 2018; 

Yurdagül, 2005).  

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği taslak formunun kapsam geçerliliğinin belirlenmesi amacıyla 11 

alan uzmanının görüşüne başvurulması nedeniyle minimum KGO değeri 0,59 olarak alınmıştır (Bkz. 

Tablo 1). Çalışma kapsamında hazırlanan taslak ölçek maddelerine ilişkin alınan uzman görüşleri 

dikkate alınarak tüm maddeler için KGO değeri ve taslak ölçeğin genel KGİ değeri hesaplanmıştır.  

Uzman görüşleri doğrultusunda taslak ölçekte yer alan maddelerden KGO yükü 0,59 üzerinde 

hesaplanmıştır. Yine çalışma kapsamında taslak ölçeğe yönelik uzman görüşleri sonrasında KGİ 

değerleri (0,78) minimum olması gereken KGO (0,59) değerinden büyük olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Bu durum uzmanların fikir birliğine işaret etmektedir ve Lawshe (1975) tarafından geliştirilen tekniğe 

göre ölçeğin kapsam geçerliliğini sağladığına işarettir. 

3.2. Yapı Geçerliliği 

Yapı geçerliği, ölçme aracını oluşturan parçaların birbirleriyle ilişkilerini dikkate alarak maddelerin 

belirli bir yapıyı sergileyip sergilemediklerinin incelenmesi şeklinde tanımlanmaktadır (Başol, 2019). 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeğinin yapı geçerliğini sağlamak adına faktör analizi tekniği 

kullanılmıştır. Faktör analizi, ilişkileri olan değişkenleri bir araya getirerek anlamlı ve daha anlaşılabilir 

yeni değişkenler bulmayı hedefleyen bir istatistiksel tekniktir (Tabachnick ve Fidell, 2011). Ölçek 

geliştirme çalışmalarında sıklıkla AFA ve DFA tekniklerinden yararlanılmaktadır. Bu çalışmada 

öncelikle AFA yapılmış ve oluşan faktör yapısı DFA ile test edilmiştir. AFA var olan yapıyı anlamaya 

çalışırken DFA ise AFA ile elde edilen bu yapıyı test etmektedir. Bu nedenle ölçek geliştirme sürecinin 

başında AFA tekniğinin uygulanması gerekmektedir (Erkuş, 2019). 

3.2.1. Açımlayıcı Faktör Analizi 

Açımlayıcı faktör analizinde değişkenler arasındaki ilişkiler yardımıyla faktör çıkarmaya yönelik 

işlemler yapılmakta (Büyüköztürk, 2002) ve ayrıca belirli bir faktör altında toplanan maddelerin, 
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kuramsal yapının ifadeleri mi olduğuna dair de bir çıkarım yapılmaktadır (Tabachnick ve Fidell, 2011). 

Bunun yanı sıra AFA ölçek maddelerinin puanlardaki varyansın ne kadarını açıkladığı, birlikte 

boyutlanan maddelerin hangilerinin korunacağı, hangilerinin ölçekten atılması gerektiği, alt boyutlara 

ne isim verileceği gibi kararlar verilir (Başol, 2019). Bu çalışmada açımlayıcı faktör analizi 3 adımda 

gerçekleştirilmiştir. Her adıma ilişkin yapılan işlemler aşağıda açıklanmaktadır. 

Adım 1. Kasier-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Küresellik değerlerinin tespiti 

Kasier-Meyer-Olkin (KMO) testi bir örneklem üzerinden alınan verilerin değişkenlerinin yapısının 

faktör analizi için yeterliliğini test etmeye çalışan bir uygunluk testidir (Yaşar, 2014). KMO testi değeri 

0 ile 1 aralığında değişmektedir ve 1’e yakın olması beklenilmektedir. Bartlett testi ise değişkenler 

arasındaki ilişkiyi göstermekte ve 0,05 anlamlılık derecesinden küçük bir p değerinin olması, faktör 

analizi yapmaya uygunluğu ve normal dağılımı ifade etmektedir (Kurnaz ve Yiğit, 2010). Bu çalışmada 

örneklemin faktör analizine uygunluğunu test etmek amacıyla KMO ve Bartlett küresellik testi 

yapılmıştır ve Tablo 2’de bu test sonuçları sunulmaktadır. 

Tablo 2: Ölçeğe Ait KMO ve Bartlett’s Test İstatistikleri 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Örneklem Uygunluğu Ölçüsü ,871 

Bartlett’s Küresellik Testi Yaklaşık Ki-Kare Değeri 3664,343 

Serbestlik Derecesi (sd) 231 

Anlamlılık Düzeyi (Sig.) ,000 

Bu çalışmada KMO değeri 0,871 olarak hesaplanmıştır. Kasier’in (1974) yaptığı sınıflandırmaya göre 

bu değer “iyi (0.90<KMO≤0.80)” sayılacak düzeydedir. Bartlett testi için anlamlılık düzeyi 0,001ve 

altında olması veriden faktör çıkarılabilir anlamına gelmektedir (Başol, 2019). Bartlett Küresellik testi 

sonucunun (sig.0.000), anlamlı çıkması (p<0.05) matrisin faktör analizine uygunluğunu ayrıca 

normallik gösterdiğini ifade etmektedir. Bu değer ile elde edilen verilerin faktör analizine uygun olduğu 

anlaşılmaktadır.  

Adım 2. AFA deseninin ve döndürme tekniğinin seçimi  

Açımlayıcı faktör analizi uygulamasında yedi farklı faktör çıkartma tekniği bulunmaktadır. Alan 

yazında bu faktör çıkarma tercihlerinin seçimi noktasında farklı görüşler ifade edilmekle birlikte bir fikir 

birliği sağlanamamış durumdadır. Fakat yapılan çalışmalarda sıklıkla Temel Bileşenler Analizi tercih 

edildiği görülmektedir (Erkuş, 2019; Büyüköztürk, 2002; Brown 2006; Çokluk, Sekercioglu ve 

Büyüköztürk, 2010; Baykul, 2015; Gorsuch, 2008; Henson ve Roberts, 2006; Kline, 2005; Şencan, 

2005; Başol, 2019). Bu çalışmada da AFA için faktör çıkarma metotlarından temel bileşenler analizi 

yöntemi kullanılmıştır. 

AFA tekniği uygulanırken elde edilen faktörlerin yorumlanmasında yalınlık ve açıklık sağlamak için 

eksen döndürme (rotation) işlemi yapılabilir. Döndürme işlemi ile faktörler kendileri ile yüksek ilişki 

veren maddeleri bularak daha kolay yorumlanabilir ve döndürme işlemi sonrasında açıklanan toplam 

varyansta değişme gözlenmez (Büyüköztürk, 2002). Ölçek geliştirme sürecinde döndürme işlemi 

mutlaka uygulanması gereken bir yoldur (Erkuş, 2019). Bu çalışmada eğik döndürme (direct oblimin) 

işlemi uygulanmıştır. 

Adım 3. Madde atma/eleme kriterlerinin belirlenmesi, AFA ve faktör isimlendirmesi 

Bu çalışmada AFA teknikleri uygulanırken aşağıdaki kriterler dikkate alınarak taslak ölçekten madde 

çıkarımı yapılmıştır.  

• Madde ortak varyans (cummunality) değeri 0,40’ın altında olan maddelerin analizden 

çıkarılması, 

• Maddelerin faktör yük değerinin minimum 0,30 olması,  

• Binişikli maddelerin (farklı boyutlardaki yük değerleri arasındaki fark 0,10’dan küçük olan 

madde) analizden çıkarılması, 



Yüksel, A. – Yılık, P., 2785-2800 

2791 

 

Bir maddenin ortak varyans değerine (cummunality) karşılık gelen çıkartma (extraction) değeri, o 

maddenin ölçme aracında açıkladığı toplam varyansı ifade etmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2015). Bu 

değerin 0,40 ve üzerinde olması maddenin önemli olduğu şeklinde yorumlanmaktadır (Başol, 2019). 

Birden fazla boyutta yük değeri alan ve yük değerleri arasındaki fark 0,10’dan küçük olan maddeler 

binişikli madde olarak ifade edilmektedir ve ölçekten çıkarılmaktadır. Bu çalışmada 6 madde ortak 

varyans (cummunality) değerinin altında olduğu için ölçek yapısından çıkarılmıştır. Analizler esnasında 

9 madde binişikli madde olduğu gözlemlenerek ölçekten çıkarılmıştır. Maddelerin ölçekten çıkarma 

işlemi tek tek yapılmıştır ve her çıkarma işlemi sonrasında faktör analizi tekrarlanarak faktör 

yüklenmelerinin nasıl değiştiği kontrol edilmiştir. 

Öz değerler, açıklanan varyansın hesaplanmasında ve ölçekteki faktör sayısının tespitinde kullanılan bir 

değerdir. Öz değerlerin 1 ve üzerinde olması faktörün kararlılığını göstermektedir (Başol, 2019). Tablo 

3’te görüldüğü üzere bu çalışmada 1 öz değerinin üzerinde olan beş faktör oluşmuştur.  

Tablo 3: İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği AFA Sonucu Ölçek Toplam ve Boyutların 

Açıkladığı Varyans Oranları 

Bileşenler 

Öncelikli Öz değerler Çıkarılan Kareler Toplamı Yük Değerleri 

(Faktörler) 

Toplam 

Açıklanan 

Varyans 

Yüzdeliği 

Açıklanan 

Yığmalı 

Varyans 

Yüzdeliği 

Toplam 

Açıklanan 

Varyans 

Yüzdeliği 

Açıklanan 

Yığmalı 

Varyans 

Yüzdeliği 

1. Faktör 5,979 27,179 27,179 3,197 14,533 14,533 

2. Faktör 2,396 10,890 38,069 2,604 11,836 26,369 

3. Faktör 1,567 7,123 45,192 2,366 10,754 37,123 

4. Faktör 1,424 6,472 51,664 2,178 9,900 47,023 

5. Faktör  1,115 5,067 56,731 2,136 9,708 56,731 

Sosyal bilimler alanında açıklanan varyans oranının %50’nin üzerinde olması yüksek bir oran olarak 

ifade edilmekte (Başol, 2019) ve bu değerin önemli bir kriter olduğu görülmektedir (Yaşlıoğlu, 2017). 

Bu çalışmada açıklanan varyans oranı Tablo 3’te görüldüğü üzere %56,731’dir.  

AFA için yukarıda ifade edilen ölçüt ve kriterler dikkate alınarak yapılan analiz sonrası ölçek boyutları 

ve madde yük değerlerinin son hali Tablo 4’te gösterilmektedir. 

Tablo 4: İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği Faktör Yapısı 

Madde 

No 

Bileşenler  

1.Faktör 

Özyeterlilik 

2.Faktör 

Özyönetim 

3.Faktör 

Kararlılık 

4.Faktör 

Girişkenlik 

5.Faktör 

Özdenetim 

M25 ,733     

M26 ,732     

M20 ,679     

M19 ,662     

M24 ,615     

M22 ,567     

M7 ,486     

M18  ,765    

M35  ,648    
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M23  ,557    

M11  ,522    

M16  ,483    

M1   ,830   

M2   ,828   

M6   ,728   

M28    ,733  

M29    ,692  

M33    ,676  

M9     ,841 

M4     ,710 

M17     ,701 

M8     ,473 

AFA’ya 37 maddenin yer aldığı taslak ölçek ile başlanılmıştır. Madde atma kriterleri doğrultusunda 22 

maddeden oluşan 5 boyutlu bir yapı (Tablo 4) elde edilmiştir. Tablo 4’te görüldüğü üzere M25, M26, 

M20, M19, M24, M22 ve M7 bir boyut altında toplanmıştır. Bu faktör içerisindeki maddelerin yapıları 

incelenmiş ve “öz yeterlilik” olarak isimlendirilmiştir. Analiz sonucu oluşan ikinci boyutta ise M18, 

M35, M23, M11 ve M14 maddeleri yer almaktadır. Bu boyut ise “öz yönetim” olarak adlandırılmıştır. 

Ölçek yapısının üçüncü boyutunu M1, M2 ve M6 oluşturmaktadır. Bu boyut ilgili maddeler gereği 

“kararlılık” olarak isimlendirilmiştir. Yine madde gruplarının ortak ifadesi olacak şekilde ölçeğin 

dördüncü boyutu (M28, M29, M33) “girişkenlik” ve beşinci boyutu (M9, M4, M17, M8) “öz denetim” 

olarak isimlendirilmiştir.  

3.2.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Ölçek geliştirme sürecinde AFA sonrasında oluşan yapıyı DFA ile test etmek önemlidir ve iki analiz 

birbirini tamamlamaktadır (Erkuş, 2019). Bu bağlamda DFA ölçek geliştirme çalışmalarında bir yapının 

doğruluğunu belirlemek için kullanılan bir analiz tekniğidir. Bu çalışmada DFA uygulaması, AFA 

sonrasında oluşan 5 boyut ve 22 madde ile gerçekleştirilmiştir. DFA örneklemi 384 araştırma 

katılımcısından toplanan veriler ile yapılmıştır. DFA için verilerin normal dağılım gösterdiği 

gözlemlenmiş ve AMOS programı yardımıyla analiz yapılmıştır. DFA tekniği ile elde edilen birinci 

düzey faktör madde ilişkisine ait path diyagramı Şekil 2’de yer almaktadır. 

 



Yüksel, A. – Yılık, P., 2785-2800 

2793 

 

 

Şekil 2: Birinci düzey DFA path diyagramı 

 

Şekil 2’de yer alan path diyagramında İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeğinin 22 maddeden oluşan 

5 boyutlu yapısı yer almaktadır. Path diyagramı ölçek yapısına uygun şekilde oluşturularak boyutlara 

içerdikleri maddeler bağlanmıştır. Bunun yanı sıra hata terimleri “e” ile ifade edilecek şekilde path 

yapısında gösterilmektedir.  DFA’da aynı boyutta yer alan ilişkili maddeler arasında kovaryanslar 

kurulabilir (Karagöz, 2017). Bu analizde birbiri ile ilişkili olduğu modifikasyon indekslerinden tespit 

edilen aynı boyuttaki maddeler (e1-e7, e4-e5, e19-e20) arasında kovaryans oluşturulmuştur.  

AFA ile elde edilen ölçek yapısının DFA ile doğrulanıp doğrulanmadığı hakkında kestirimler 

yapabilmek için analiz sonuçları -uyum indeksleri- incelenmiştir. DFA’da hangi uyum indekslerinin 

dikkate alınacağı konusunda bir kesinlik bulunmamaktadır. Fakat alan yazında yapılan çalışmalarda 

model uyumu için genellikle; x²/sd (CMIN/DF), RMSEA, CFI, GFI ve IFI değerlerine dikkate 

alınmaktadır (Karagöz, 2017). Bu uyum indekslerinin değer aralıkları ve bu değer aralıklarının ifade 

ettiği uyum düzeyi Tablo 5’te gösterilmektedir (Karaöz, 2017). 
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Tablo 5: Uyum İyiliği Değerleri Referans Aralıkları 

Uyum Ölçütleri İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

x²/sd (CMIN/DF) x2/sd ≤ 3 x2/sd ≤ 5 

RMSEA 0≤ RMSEA ≤ 0,05 0,05 ≤ RMSEA ≤ 0,08 

CFI 0,97 ≤ CFI ≤ 1,0 0,90 ≤ CFI ≤0,97 

GFI 0,90 ≤ GFI ≤ 1,00 0,85 ≤ GFI ≤ 0,90 

IFI 0,95 ≤IFI ≤1 0,90 ≤ IFI ≤ 0,95 

DFA birinci düzey ve ikinci düzey analizleri yapılarak ölçek yapısının test edilmesi geçerlik noktasında 

kanıt düzeyini artırmaktadır. Bu sebeple DFA birinci ve ikinci düzey olarak ayrı ayrı yapılmıştır. Tablo 

6’da birinci ve ikinci düzey DFA analizinden elde edilen x²/sd (CMIN/DF), RMSEA, CFI, GFI ve IFI 

değerleri yer almaktadır. 

Tablo 6: Birinci ve İkinci Düzey DFA Değerleri  

Tablo 6’da birinci ve ikinci düzey DFA sonuçlarıyla elde edilen uyum değerleri yer almaktadır. Bu 

değerler Tablo 5’e göre yorumlandığında referans aralıkların dışında bulunan bir değer olmadığı 

görülmektedir.  Bu bulgular göstermektedir ki AFA ile elde edilen ölçek yapısı DFA ile uyumluluk 

göstermektedir. 

3.3. Güvenirlik  

Ölçek geliştirme ve uyarlama çalışmalarında geçerlik analizlerinden sonra ölçeğin güvenirliğini test 

edilmektedir. Bu çalışmada ölçeğin güvenirlik analizi iç tutarlılığın test edilmesi yöntemiyle yapılmıştır. 

İç tutarlılığın test edilmesiyle; ölçekte yer alan ifadelerin aynı yapıyı ölçüp ölçmediği yani tutarlı ilişkide 

olup olmadığına bakılmaktadır (Yaşlıoğlu, 2017). İç tutarlılık güvenilirliği Cronbach Alfa katsayısı 

yardımıyla yorumlanmaktadır. Bu çalışmada ölçek boyutları ve ölçek toplamı için Cronbach Alfa 

değerleri hesaplanmıştır. Tablo 7’de İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği Cronbach Alfa değerleri 

gösterilmektedir. 

Tablo 7: İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği Cronbach Alfa Değerleri 

Bileşen  Cronbach Alfa Değeri N (Madde Sayısı) 

1. Faktör- Öz yeterlilik ,810 7 

2. Faktör- Öz yönetim ,759 5 

3. Faktör- Kararlılık ,795 3 

4. Faktör- Girişkenlik ,763 3 

5. Faktör- Öz denetim ,886 4 

Ölçek Toplam ,865 22 

Alan yazında sıklıkla iç tutarlılık katsayısı Cronbach Alfa değerinin 0,7’nin üzeri olması gerektiği ifade 

edilmektedir (Yaşlıoğlu, 2017; Karakoç ve Dönmez, 2014).  Pai ve Chary (2013) ise bu değerin 0,6’dan 

büyük olmasının yeterli olduğunu belirtmektedir. Bu bağlamda Tablo 7’de sunulan İstihdam 

Uyum Ölçütleri Birinci Düzey DFA İkinci Düzey DFA 

x²/sd (CMIN/DF) 2,271 2,440 

RMSEA 0,057 0,061 

CFI 0,911 0,910 

GFI 0,851 0,850 

IFI 0,912 0,911 
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Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği boyutları ve ölçek toplamı için elde edilen değerler incelendiğinde ölçeğin 

iç tutarlılık gösterdiği ve güvenirliğin elde edildiği anlaşılmaktadır.  

4. Sonuç 

Çalışma kapsamında bireylerin istihdam edilebilirlikleri hakkında kestirimler yapmak üzere İstihdam 

Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği geliştirilmiştir (Ek-1). Ölçek geliştirme çalışmalarında uygulanan 

teknikler sırasıyla uygulanmış ve ölçeğin geçerlik ve güvenirlik değerleri test edilmiştir. Öncelikle alan 

yazın taramaları katkısıyla 39 maddenin yer aldığı madde havuzu oluşturulmuştur. İlgili maddeler 

uzmanlar tarafından değerlendirme yapılabilecek bir form haline dönüştürülerek alanında doktora 

derecesine sahip 11 uzmana gönderilmiştir. Uzmanlardan alınan dönütler doğrultusunda Lawshe tekniği 

yardımıyla kapsam geçerliği sağlanmıştır. Bu bağlamda uzman dönütleri dikkate alınarak 37 maddenin 

yer aldığı taslak ölçek oluşturulmuştur. Yapı geçerliğini sağlamak adına açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör 

analizi tekniklerinden faydalanılmıştır. Taslak ölçek 521 üniversite mezunu/son sınıf öğrencisi üzerinde 

uygulanarak AFA yapılmıştır. AFA sonrası ölçek 5 faktör ve 22 maddelik halini almıştır. Açıklanan 

varyans değeri dikkate alınarak ölçek boyutları; öz-yeterlilik (7 madde), öz-yönetim (5 madde), 

kararlılık (3 madde), girişkenlik (3 madde) ve öz-denetim (4 madde) olarak isimlendirilmiştir. AFA 

sonrasında oluşan yapı 384 örneklem üzerinde uygulanarak DFA yapılmıştır. DFA birinci ve ikinci 

düzey şeklinde yapılarak x²/sd, RMSEA, CFI, GFI ve IFI değerleri incelenmiştir.  Birinci ve ikinci düzey 

uyum iyiliği indekslerinin ölçek yapısının uyumluluğunu ifade ettiğine yönelik kanıtlar elde edilmiştir. 

Ölçeğin güvenirlik kontrolü için iç tutarlılık kat sayısına bakılmıştır. İç tutarlılık kat sayısı Cronbach 

Alfa değeri üzerinden hesaplanarak ölçek boyutları ve ölçek toplamı için ayrı ayrı analiz edilmiştir. 

Analiz sonuçları ölçek toplamında ve alt boyutlarında güvenirlik kriterlerinin sağladığı yönündedir. 

Yapılan analizler yardımıyla geliştirilen İstihdam Edilebilirlik Değerlendirme Ölçeği yeterli psikometrik 

özellikler ile yüksek derecede geçerlik ve güvenirlik göstergelerine sahip bir ölçme aracı olduğu sonuca 

ulaşılmıştır. 

İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği beşli likert olarak tasarlanmış 5 boyut ve 22 maddeden 

oluşmaktadır (Ek-1). Ölçeğin öz yeterlilik boyutunda 7 madde bulunmaktadır ve bu boyuttan 

alınabilecek en yüksek puan 35 en düşük puan 7’dir. Öz yönetim boyutunda 5 madde bulunmaktadır ve 

bu maddeler tersten kodlanmıştır. Öz yönetim boyutundan alınabilecek en yüksek puan 25 en düşük 

puan 5’tir. Ölçeğin kararlılık boyutunda 3 madde bulunmaktadır bu boyuttan alınabilecek en yüksek 

puan15 en düşük puan 3’tür. Girişkenlik boyutunda 3 madde bulunmaktadır ve tersten kodlanmıştır. Bu 

boyuttan alınabilecek en yüksek puan 15 en düşük puan 3’tür. Ölçeğin öz denetim boyutunda 4 madde 

bulunmaktadır ve tersten kodlanmışladır. Bu boyuttan alınabilecek en yüksek puan 20 en düşük puan 

5’tir. İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği genelinde ise alınabilecek en yüksek puan 110 en düşük 

puan 22’dir. Bu bağlamda ölçek geneli ve boyutlarında alınan puanın yükselmesi istihdam edilebilirliğin 

arttığına işaret etmektedir. Alınan puan ile istihdam edilebilirlik arasında doğru yönlü bir ilişki 

bulunmaktadır. Ayrıca İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği bireysel uygulamalarda kişinin istihdam 

edilebilirliğinin arttırılmasına yönelik boyutlar bazında kestirimler yapmaya imkân tanımaktadır. 
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Ek-1. 

 

İSTİHDAM EDİLEBİLİRLİK ÖNGÖRÜSÜ ÖLÇEĞİ 

 

1 2 3 4 5 

*1. Bir şeyi yapmam gerektiğinde başlamakta zorlanırım.      

2. Yaptığım işe odaklanırım.      

*3. Öfkemi, kızgınlığımı, üzgünlüğümü kontrol etmekte zorlanırım.      

*4. Genelde her şeyi son dakikaya bırakırım.      

5. Yapmayı planladığım şeyi elde ederim.      

*6. Kötü bir görünüşüm var ve kötü bir görünüşe sahip olmanın iş 

bulma ve değiştirmede etkisi olabileceğini düşünüyorum. 

     

*7. Günlük aktiviteleri yapmaktan sıkılırım.      

8. İşimde/çalışmalarımda/gönüllü olduğum şeylerde verimliyim.      

*9. İşimde/çalışmalarımda güven ve özgüven eksikliğim var.      

10. Görev yapma, hızlı karar verme ve sorunlara çözüm bulma 

konusunda inisiyatif alabilirim. 

     

11. Yaptığım her işin sorumluluğunu alırım.      

*12. Görevleri yapmak için kendimi organize etmekte zorlanırım.      

*13. Düşündüğümü ifade etmede ve diğer insanlarla etkileşimde sorun 

yaşıyorum. 

     

*14. Kararlı olmadığım için hedeflerime ulaşamam ve cesaretim kırılır.      

*15. Uzun ve zor işleri yaparken süreklilik sağlayamam.      

16. Yapmak istediğim şeye karar verdiğimde onu yaparım.      

17. Günlük yapılması gereken aktiviteleri yapabileceğimi 

düşünüyorum. 

     

*18. Kolay sinirlenirim.      

19. Önemli bir şey yapmam gerektiğinde işimi/çalışmamı 

planlayabilirim. 

     

*20. Aksi bir insanım.      

21. Küçük detaylar bile olsa yeni şeyler öğrenmeyi severim.      

22. Israrcı ve kararlıyım. Başladığım işi bitiririm.      

*İşaretli maddeler ters kodlanmıştır. 

Yukarıda yer alan İstihdam Edilebilirlik Öngörüsü Ölçeği’nin madde ve boyut yapısı şu şekildedir: Öz 

yeterlilik boyutu (2, 8, 10, 11, 17, 19, 21), öz yönetim boyutu (1, 4, 12, 14, 15), kararlılık boyutu (5, 16, 

22), girişkenlik boyutu (6, 9, 13), öz denetim boyutu (3, 7, 18, 20). Bilimsel etik değerlere bağlı kalmak 

ve uygun biçimde atıf yapmak koşulu ile yazardan izin almadan ölçeği araştırmalarınızda 

kullanabilirsiniz. 
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Extensive Summary 

After the Industrial Revolution, the rapid population growth, the change in the production structure and 

the transition from agricultural activity areas to urban activity areas led to the necessity for individuals 

to take part in working life and find a job. The use of technological developments in production 

processes with globalization has led to the emergence of new specializations. These developments have 

been tried to be met by going beyond the traditional approach to labor demand in the market. In this 

respect, the Industrial Revolution employee typology has changed and individuals have begun to be 

evaluated with other characteristics besides their healthy physical structures. Therefore, with technology 

and population growth, which are the partial replacement of labor, the necessity of individuals to gain 

new qualifications in the process of finding a job has emerged. In this context, the qualitative 

incompatibility between labor supply and labor demand has led individuals who want to work to achieve 

new gains. Therefore, at this point, the concept of employability has started to gain importance. 

In the literature, it is seen that different definitions are made for the concept of employability. Hillage 

and Pollard (1998) the concept of employability; They express it as individuals realizing their potential 

with the effect of sustainable and accessible employment in labor markets. In this context, employability 

depends on the level of knowledge, skills and expertise an individual has, the ability to present these 

features to the employer, and the market conditions in which he or she seeks a job (Hillage & Pollard, 

1998; Forrier & Sels, 2003). Fugate, Kinicki, and Ashford (2004) defined it as a job-specific active 

adjustment style that enables individuals to define and realize their career opportunities. It also means 

that the individual sees the possibilities of entering the working life from his own perspective and how 

he perceives his opportunities in the labor market (Fugate, Kinicki & Ashford, 2004). According to 

Bernston and Marklund (2007), employability refers to how easy it is for individuals who are not active 

in the labor market to be included in the working life. According to the definition made by UNESCO 

(2012), employability is defined as a concept that includes all kinds of knowledge, skills and 

competitiveness that contribute to the employment of job seekers and their survival in the labor market. 

Hogan, Chamorro-Premuzic and Kaiser (2013) defined the concept of employability as the ability to 

obtain a job in an organization or to retain one's job if working in that organization. 

This research has been handled in order to bring a new employability scale to the literature. In this 

context, it is thought that it will contribute to the literature by aiming to develop the Employability 

Forecasting Scale and test its validity and reliability, and it will be a guiding measurement tool for 

researchers working in this field. 

This study, whose validity and reliability studies were conducted to develop the Employability 

Forecasting Scale, is a methodological type of research. In the study, the scale development processes 
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were followed in accordance with the purpose. The validity and reliability of the scale structure, which 

is thought to be developed in scale development studies, should be tested. In the study, first of all, camp 

validity was ensured. Exploratory factor analysis (EFA) and confirmatory factor analysis (CFA) 

techniques were used to test the construct validity of the resulting draft scale. Reliability analysis of the 

scale structure formed as a result of construct validity was performed. The Employability Forecasting 

draft scale consists of 37 items. According to the widespread view in the literature, the sample size 

should be between 185 (37*5) and 370 (37*10). In this study, data collected from 521 participants were 

analyzed by exceeding the sample size specified for EFA. Therefore, the sample size defined as "very 

good" by Comrey and Lee (1992) was captured. Data were collected from 384 participants to perform 

CFA on the Employability Forecasting Scale. For the reliability analysis of the study, the internal 

consistency coefficient was calculated using the EFA sample. 

In this research, first of all, an item pool consisting of 39 items was created with the contribution of 

literature reviews. The relevant items were transformed into a form that could be evaluated by experts 

and sent to 11 experts with a doctorate degree in their field. In line with the feedback received from the 

experts, content validity was ensured with the help of the Lawshe technique. In this context, a draft scale 

consisting of 37 items was created, taking into account expert feedback. In order to ensure construct 

validity, exploratory and confirmatory factor analysis techniques were used. EFA was carried out by 

applying the draft scale on 521 university graduates / senior students. After EFA, the scale became 5 

factors and 22 items. Considering the explained variance value, scale dimensions; self-efficacy (7 items), 

self-management (5 items), determination (3 items), assertiveness (3 items) and self-control (4 items). 

CFA was performed by applying the structure formed after EFA on 384 samples. The x²/sd, RMSEA, 

CFI, GFI and IFI values were examined by performing DFA as first and second level. Evidence was 

obtained that the first and second level goodness-of-fit indices express the compatibility of the scale 

structure. For the reliability control of the scale, the internal consistency coefficient was checked. The 

internal consistency coefficient was calculated over the Cronbach Alpha value and analyzed separately 

for scale dimensions and scale total. The results of the analysis show that the reliability criteria are met 

in the total scale and its sub-dimensions. It has been concluded that the Employability Forecasting Scale 

developed with the help of the analyzes is a measurement tool with sufficient psychometric properties 

and high degree of validity and reliability indicators.
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