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Bu c¢alismanmin amaci, calisanlarin is 6zerklik diizeylerinin ¢ok yonlii kariyer
tutumlan tizerindeki etkisini ortaya ¢tkarmaktir. Oz belirleme kurami cercevesinde bireyin
is dzerkligine sahip oldugunda, bununla birlikte deer ve yonelimi de desteklenirse ¢ok
yonlii kariyer tutumu olusacagr dederlendirilmektedir. Calisma kapsaminda oOncelikle
bagimsiz ve bagimli degiskenlere iliskin kavramsal cerceve ve kuramsal altyap:
sunulmakta, daha sonra arashrma yontem wve bulgular kismuna yer verilmektedir.
Aragtirmamn rneklemi Sinop ilindeki Il Milli Egitim Miidiirliigii kapsaminda gérev
yapan 382 6gretmenden olusmaktadir. Arastirma model analizi icin yapisal esitlik modeli
kullamlms ve ankette ise 5'li likert tipi élcekten yararlanilmistir. Ocak-Haziran 2019
tarihleri arasinda yiiz yiize anket yontemiyle Google forms uygulamasinda online veri
girisi yapilarak toplanan verilerin analizinde SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 paket programlar
bir arada kullamlmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde is 6zerkliginin cok
yonlii kariyer tutumu tizerinde yiiksek diizeyde anlaml etkisinin oldugu gézlenmigstir
(Standardize $=0.927, R2=0.859, p<0.05).
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EXTENDED ABSTRACT

A FIELD STUDY TO DETERMINE THE IMPACT OF JOB AUTONOMY ON
PROTEAN CAREER ATTITUDE

1. LITERATURE

The flexible, dynamic and permeable business world has changed employee mobility and
career definitions today. Uncertainty of working life and mobility of careers have led to the emergence
of new career attitudes (Gubler, Arnold and Coombs, 2014). One of the contemporary career
approaches that emerged with the effect of globalization is the protean career attitude. Protean career
attitude is the subject of many studies in the field as a concept that is usually studied together with
unlimited career attitude, but with a different meaning. A protean career attitude refers to a person’s
proactive orientation of their career through their subjective assessments and personal values (Waters,
Briscoe, Hall, and Wang, 2014). Looking at the determinants of protean career attitude, a protean
career attitude needs to be studied together with individual variables.

From this point of view, it was thought that job autonomy, which refers to the individual’s
determination of the method, process and other business dimensions of work in the workplace could
have an impact on their protean career attitude. Like a protean career attitude, job autonomy is also
based on the satisfaction of the individual’s need for autonomy and self-determination. Autonomy
refers to the practices of organizations that will increase the role of the employee in the decision-
making process in areas where he or she is responsible by increasing the autonomy of the employee’s
work (Leach, Wall and Jackson, 2003). Within the framework of self-determination theory, it is
claimed that individuals with autonomy are more identified with the job and have more positive
attitudes (Deci and Ryan, 1985b). Because work autonomy meets the psychological needs of
individuals based on psychological development theories, it can contribute to their development by
shaping individuals’ self-determination behaviours (Zhou, Li and Gong, 2019; Deci and Ryan, 2000).
With this study, it was thought that when individuals have job autonomy within the framework of
self-determination theory, and if the values and orientation of the individual are supported, a protean
career attitude will be formed.

2. DESIGN AND METHOD

The population of the research consists of teachers working within the Provincial Directorate
of National Education in Sinop. The sample of the study is 382 teachers who can be accessed from the
research population. The results of the survey data collected by entering online data in the Google
drive application with the face to face survey method were analyzed using SPSS 22.0 and AMOS 24.0
package programs. The hypothesis of the research model created within the framework of the
theoretical background of the research is that “the levels of employee job autonomy have a positive
impact on protean career attitudes”.

The autonomy scale developed by Ilardi, Leone, Kasser and Ryan (1993) was used to measure
employees’ levels of job autonomy. The unlimited and protean career attitude scale, developed by
Briscoe et al. (2006), adapted to Turkish by Cakmak and Otluoglu (2012), was used to measure protean
career attitude. The Job Autonomy Scale consists of 2 sub-dimensions and seven items as “Feeling
Independent and Valuable” and “Being under Pressure”. The Protean Career Attitude Scale consists
of 14 items and two sub-dimensions as “Value-Oriented Career Management” and “Self-Directing
Your Career”.

Measurement models established to validate structures belonging to the scales of independent
and dependent variables of the study were tested by confirmatory factor analysis, and reliability
values were also analyzed. During the confirmatory factor analysis, the first and second Articles of the
job autonomy scale and the thirteenth and fourth articles of the protean career attitude scale were
removed from the scale structures because they had too many modification loads.

3. FINDINGS AND DISCUSSION
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According to the results of the correlation analysis conducted to determine the relationship
between job autonomy, which is the independent variable, and the protean career attitude, which is
the dependent variable, a high level, a significant positive relationship was observed between job
autonomy and protean career attitude at a significance level of 1% (R=0.695). Based on this, it is
possible to say that it is appropriate to establish a structural equation model to test the effect of
variables on each other.

Within the scope of the findings obtained according to the structural equation model that
shows the effect of job autonomy on protean career attitude, it is possible to say that job autonomy has
a statistically significant and positive high-level effect on protean career attitude, and 86% of protean
career attitude can be explained by job autonomy (Standardized p=0.927, R2=0.859, p<0.05). Therefore,
the structural equality model established to test the research model has been confirmed. There are
similar studies in the literature that are compatible with the results of this research, and it has been
pointed out that job autonomy is the determinant of variable career attitude (Deci and Ryan, 2000;
Houston, 2000; Hall, 2002; Seymen, 2004; Buelens and Van den Broeck, 2007; Segers, 1nceoglu,
Vloeberghs, Bartram and Henderickx, 2008; Cankaya, 2009; Seger and Cinar, 2011).

4. CONCLUSION, RECOMMENDATION AND LIMITATIONS

In the framework of self-determination theory, it is possible to say that the research model and
hypothesis are supported by the analysis results of the research hypothesis that teachers” perceptions
of autonomy will meet their psychological needs, autonomy, growth and development needs, and
increase their versatile career attitudes. The student-centred education emphasis of the Organization
for Economic Co-operation and Development (OECD) and the Ministry of National Education shows
that teachers cannot be instrumental in the development of students today with the traditional
education method. From this point of view, the self-improvement of teachers both increases the
quality of education and allows them to meet their psychological needs within the framework of self-
determination theory. The autonomy that teachers will need for self-realization in a way makes
structural support necessary. Job autonomy to be given to teachers with specific qualifications and
high awareness of the vision, mission and goals of the institution can increase the contribution of
teachers.

Research constraints include that the study is conducted by collecting data only from the
province of Sinop, with a specific group of samples and with certain variables. From this point of
view, researchers can be suggested to test this structure, which is confirmed in different sectors and
larger samples, to work on different variables that can mediate job autonomy and multi-directional
career attitude and determine the multi-faceted career attitude for future research in terms of
contribution to the literature and future practices.
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1. GIRIS

Glintimiiz esnek, dinamik ve gecirgen is diinyasi ¢alisanlarin hareketliligini ve
kariyer tanimlamalarini degistirmis ve giintimtizde is hayatinda yasanan belirsizlik
ve Kkariyerlerin hareketliligi yeni kariyer tutumlarmmm ortaya c¢ikmasina neden
olmustur (Gubler, Arnold ve Coombs, 2014). Kiresellesmenin etkisini
hissettirmesiyle ortaya ¢ikan cagdas kariyer yaklasimlarindan bir tanesi de cok yonlii
kariyer tutumudur. Cok yonlii kariyer tutumu, genellikle smirsiz kariyer tutumuyla
birlikte incelenen fakat farkli anlam ifade eden bir kavram olarak alan yazinda birgok
calismaya konu olmaktadir. Bireyin kendi degerlerini gerceklestirmek icin kendi
iradesiyle yonlendirdigi Kkariyer c¢izgisi c¢ok yonlti Kkariyer tutumu olarak
adlandirilmaktadir. Cok yonlit kariyer tutumunun belirleyenlerine bakildiginda

bireysel degiskenlerle incelenmesinin gerekli oldugu goriilmektedir.

Bu acidan bireyin isyerinde calisma yontemi, siireci ve diger is boyutlarim
belirlemesini ifade eden is 6zerkligi gibi bireysel temelli siireclerin cok yonlii kariyer
tutumu tizerinde etkili olabilecegi degerlendirilmektedir. Cok yonlii kariyer tutumu
gibi is 6zerkliginin de temelinde bireyin 6zerklik ve otonomi ihtiyacinin doyurulmasi
yatmaktadir. Oz belirleme kurami gergevesinde 6zerklige sahip bireylerin daha fazla
isle 6zdeslestikleri, daha olumlu tutumlara sahip olduklar: iddia edilmektedir (Deci
ve Ryan, 1985b). Ayrica, is 6zerkligi psikolojik gelisim kuramlarina da dayandirilarak
bireylerin psikolojik gereksinimlerini karsiladigi icin bireylerin 6z belirleme
davranislarim sekillendirerek, onlarin gelismelerine katki saglayabilir (Zhou, Li ve
Gong, 2019; Deci ve Ryan, 2000). Tiim bunlardan hareketle bu calismada, 6z
belirleme kurami cercevesinde bireylerin is 6zerkligine sahip oldugunda, bunun yani
sira onlarin deger ve yonelimi de desteklenirse ¢cok yonlii kariyer tutumu olusacag:

distunulmistiir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin bu kisminda ¢ok yonlii kariyer tutumu ve is 6zerkligine iliskin
kavramsal cergeve yer almakta ve is 6zerkliginin cok yonlii kariyer tutumuna etkisini
aciklayan kuramsal temeller ve literatiirde yer alan ¢alismalar incelenerek arastirma

modeli ve hipotezi sunulmaktadir.
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2.1. Cok Yonlii Kariyer Tutumu

Cok yonliti kariyer tutumu bireyin 6znel degerlendirmeleri ve kisisel
degerleriyle kariyerini proaktif olarak yonlendirmesini ifade etmektedir (Waters,
Briscoe, Hall, ve Wang, 2014). Cok yonlii kariyer tutumunun yabanci alan yazindaki
karsilig1 olan “Proteus” Yunan mitolojisinde bir deniz tanrisi olup kendi bilgi ve
yeteneklerini degistirerek digerlerinden saklayabilme o6zelligine sahiptir. Yabanci
alan yazindaki isimlendirme bu 6zellikten ortaya ¢ikmistir (Volmer ve Spurk, 2011).
Cok yonlii kariyer tutumu bireyin degisen cevreye uyum ihtiyacindan ortaya ¢ikarak
motivasyonunun siirdiiriilebilir olmasini da saglamaktadir (Hall, 2002). Isin tanimim
degistiren bu yaklasim 1970’lerde (Hall, 1976) ortaya ¢ikmasimna ragmen 1990’larda
kiiresellesmenin etkisiyle dikkat cekmeye baslamistir. Bireylerin kendi deger ve
kararlariyla sekillendirdikleri kariyer cizgilerini tanimlamak icin kullanilan ¢ok
yonlii kariyer tutumu bircok yeni meslegin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Calisanlar
cok yonlti kariyer algisiyla hem psikolojik gereksinimlerini hem de fiziksel ve
finansal gereksinimlerini karsilamaya calismaktadir. Cok yonlii kariyer tutumunun
temel dinamigi bireysel belirleyenlerle olusmaktadir. Yani kisisel ¢zellikler bireyi ¢ok
yonlii kariyer tutumuna sahip olmaya itmektedir. Cok yonlti kariyer tutumunun

bireysel temelli olmasi belirleyenlerinin bireysel faktorlerde aranmasma yol agmustir.

Briscoe, Hall ve DeMuth, (2006) cok yonlii kariyer tutumunun iki onemli
ozelligini bireyin iradesiyle olusmasi ve 6znel degerlerle sekillenmesi olarak ifade
etmektedir. Bireyin kendi kariyeri tizerindeki kontrol ve iradesiyle cok yonlii kariyer
tutumu olusmaktadir. Smmirsiz kariyer tutumu ise biraz daha farkli bir anlam
tasimaktadir. Calisanin orgiite veya sektore iliskin belirleyenler nedeniyle mevcut
kariyerinin disinda farkli kariyerlere yonelmesini ifade etmektedir (Suvaci ve Bas,
2018). Farkli orgtit ve mesleklere yapilan gecisler smirsiz kariyer tutumu iginde
degerlendirilmektedir. Cok yonlii kariyer tutumu yukarida da ifade edildigi gibi
belirsizlik, esneklik ve gegirgenligin ¢ok oldugu gitintimiiz is hayatinda bir tampon
olarak islev gormekte ve bireyin belirsizlikle miicadelesi i¢in alternatif stratejilerinin
sonucu olarak goriilmektedir. Bunun yaninda alan yazindaki calismalarda temel
belirleyen olarak bireyin degerleri éne cikmaktadir (Briscoe vd., 2006). Bu acidan

bireyin kisisel 0zelliklerinin ¢ok yonlti kariyer tutumunda baskin oldugu
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soylenebilir. Cok yonlii Kkariyer tutumu 06z belirleme kurami c¢ercevesinde
aciklanabilir. Bireyin boyutlarma ve baglamina miidahale edebildigi durumlarda
isine iliskin motivasyonunun artacagini oneren 6z belirleme kuraminin ¢ok yonli
kariyer tutumunu agiklayan kuramsal altyapr olusturdugunu sdylemek miimkiin

olabilir.

Bireysel temelli olmas1 dis kaynakli motivasyon etkisini azaltmasina ragmen
alan yazinda da vurgulandigi {tizere ¢ok yonlii kariyer tutumu is hayatinin
belirsizligi, degiskenligi ve esnekliginden dolay1 ortaya cikan cagdas Kkariyer
yaklasimlarindan biridir. Yani bireylerin ise iliskin tutum ve degerlerini belirleyen
faktorler is dtinyasinin daha belirsiz, dinamik ve esnek yapiya biirtinmesi olabilir. Bu
acidan bireysel temelli olarak tanimlanan siirecin aslinda baglamsal faktorlerden de
etkilendigi soyleyebilir. Yine de Briscoe ve Hall (2006) ¢ok yonlii kariyer tutumunu
bireysel degerlere baglamaktadir (Briscoe ve Hall, 2006). Cok yonlti kariyer
tutumunun iki o6nemli belirleyeninin kisinin kendi degerleri ve kisinin kendi
iradesiyle yonlendirmesi oldugu yukarida ifade edilmisti ki belirleyen
irdelendiginde kisi aslinda degerlerinin hissettirdigi baskiya kendi iradesiyle
davranislarmi yonlendirebildigi stirece karsi koyabilmektedir ya da uyumunu
saglayabilmektedir (Briscoe vd., 2006). Bununla birlikte, calisanlarin sektoér ve is
diinyasindan kaynakhh baskilarmmi  ¢ok yonlti kariyer tutumu sayesinde

duistirebilecekleri iddia edilmektedir (Waters vd., 2014).

Cok yonlii kariyer tutumunun cagdas diinyadaki gereksinimleri karsilama
fonksiyonunun yaninda bir islevi de bireyin biiytime ve gelismeye yonelik psikolojik
gereksinimlerini karsilamasidir (Hall, 1976). Bu agidan birey ¢ok yonlii kariyer
tutumu ile aslinda kimliksel gereksinimlerini karsilamaktadir (Volmer ve Spurk,
2011). Guncel calismalarda da gozlendigi gibi ¢ok yonlii kariyer tutumunun is ve
yasam tatmini tizerindeki olumlu etkisi ve kariyer basarismni arttirmasi (Volmer ve
Spurk, 2011) konuya ilgiyi daha fazla arttirmaktadir. Ozellikle yapisal 6zellikleri
belirli hiyerarsik yapilanmaya sahip is kollarinda dissal motivasyon araglar: olan
finansal odiiller, terfiler vb. araglarin ¢ok yonlii kariyer tutumunun tizerinde etkili
olmadigmin gozlenmesi bu kavrama olan ilgiyi daha da arttirmaktadir (Grimland,

Vigoda-Gadot ve Baruch, 2012). Dissal motivasyon araglarmmmn etkisinin anlamsiz
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olmasma ragmen yapisal desteklerin, calisanlarin ¢ok yonlti kariyer tutumu
tizerindeki etkisini ortaya koyan calismalara da rastlanmaktadir (Bridgstock, 2007).
Bununla birlikte, yapilan bazi calismalarin sonugclar1 orgiitsel yapilarin destegini
sorgulamaya itmekte, 6rnegin isini kaybetmis bireyler tizerinde yapilan calismalarda
cok dikkat cekici bulgulara rastlanmaktadir. Alan yazin incelendiginde, Gubler
vd.'nin (2014) yapmis oldugu calismada isini kaybetmis bireylerin kendilerini
smirlayan ya da yonlendiren orgtitsel faktorler olmadig: icin ¢ok yonlt kariyer
tutumu algilarinin daha ytiiksek oldugu gozlenmistir (Gubler vd., 2014). Eby ve Buch
(1995) ise issiz bireylerin issiz kaldiklari stirecte kendilerini, sektorlerini ve
cevrelerini tanimak ve degerlendirmek icin daha ¢ok zaman bulabildikleri ve saglikli
degerlendirmelere ulasabildiklerini iddia etmektedir (Eby ve Buch, 1995). Bu stireg
aslinda bir bireysel degerlendirme ve gelisim firsat1 olarak da goriilmektedir. Buna
elestiri olarak goriilebilecek arastirma sonuclar1 da bulunmaktadir. Kanfer, Wanberg
ve Kantrowitz'nin (2001) yapmis olduklar: calismada issizligin bireylerin 6zsaygt
algisini azalttigr gozlenmistir (Kanfer vd., 2001). Ozsaygi 6znel bir algi oldugu igin
bu arastirma sonucu dikkate alndiginda diistik 6zsaygiin cok yonli kariyer
tutumunu olumsuz etkileyebilecegi de diistiniilebilir. Waters ve Moore (2001) ise,
cok yonlii kariyer tutumunu tamamen bireysel faktorlere baglamaktadir. Issiz kalma
durumunda bireyde olusabilecek 6zsayg: ise orgiitsel destegin yoksunlugundan
ortaya cikabilecek bir algi olarak diistintilebilir. Bu durumda orgiitsel destegin
yoksunlugunda ortaya cikacak 6zsaygr yoksunlugunun issizlik stirecinde bireyin ¢ok
yonlii kariyer tutumu ile ilgisinin olmayacag1 diistuniilebilir. Ctinkii yukarida da
ifade edildigi gibi bireyi sinirlandiran ya da yonlendiren bir 6rgtitiin olmayisi bireyin
¢ok yonlii kariyer tutumunu ytikseltebilir. Yukarida ifade edilen arastirma sonuglar:
da bunu desteklemektedir. Buradan hareketle, is 6zerkliginin cok yonli kariyer

tutumunun belirleyenleri arasinda yer alabilecegini soylemek miimkiindiir.
2.2 Is Ozerkligi

Is ozerkligi calisanlarin is stirecleri, zaman planlamalari, ¢alisma yontemleri ve
diger dis boyutlar1 agisindan galisanlarin otonom karar verebilme diizeyi olarak
tanimlanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1974). Yiiksek 6zerklige sahip isyerlerinde

calisanlar kendilerinden beklenen performans: gosterecek sekilde kendi calisma
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yontemlerini, siirelerini, siireglerini belirleyebilmektedir (Humphrey, Nahrgang ve
Morgeson, 2007). Ozerklik gelisim psikolojisinde Sigmund Freud ve Erik Erikson
tarafindan bir asama olarak da ele almmis ve bu gelisim asamasinda c¢ocuklara
verilen Ozerkligin yasamin ilerleyen asamalarinda cocuklarin girisimci, yaratic
olmalarini saglayabilecegi belirtilmistir. Orgiitsel diizeyde bakildiginda 6zerklik,
orgutlerin calisanlara yonelik is 6zerkligini arttirarak calisanin kendisinin sorumlu
oldugu alanlarda karar alma stirecindeki roltinti arttiracak uygulamalarm ifade
etmektedir (Leach, Wall ve Jackson, 2003). Orgiitlerde is 6zerkligini destekleyen
yapilarin bulunmasi yapisal destegin gostergesi olarak da kabul edilmektedir
(Kanter, 1997). Oz belirleme kurami cergevesinde degerlendirilebilen ve psikolojik
gelisim kuramlarma dayandirilarak da aciklanabilen is ¢zerkligi kavrami, diger
yandan Herzberg’'in (Herzberg vd., 1969) cift faktér kuraminda da hijyen faktorleri
altinda degerlendirilebilir. Ayrica Hackman ve Oldham’in (1975) is 6zellikleri kurami
cercevesinde isin Ozelliklerinin calisanin motivasyonu tizerinde etkili oldugu iddia
edilerek calisanin isin yapilis siirecindeki katilim ve karar alma dtizeyinin ¢alisanin
psikolojik durumu ve motivasyonu tizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir. Bu
bakis acis1 ise iliskin motivasyonunu arttirmak icin duygusal stratejiler kullanan
calisanlar acisindan tampon gorevi gormektedir. Diger yandan calisanlarin bireysel
ozellikleri farkli oldugu icin is Ozerkligi calisanlarin ozelliklerinden dolay1
motivasyonlarmi kaybetmesini de engelleyebilir. Yani calisan kendi bireysel
ozelliklerine gore karar vererek kendi yontemlerini uygulayip istenen performansi
ortaya koyabilir. Balfour ve Wechsler (1996) is 06zerkliginin bir diger olumlu
ciktisinin ¢alisanlarin karar alma ve isi belirleme diizeylerinin artmasiyla calisanlarin
ise iliskin kulis ve politika yapmalarmin 6niine gecilebilecegini iddia etmektedirler.
Is 6zerkligi diger yandan yoneticilerin siireg odakli degerlendirmelerini sonug odakl
degerlendirmeye dontistiirebilir. Stire¢ odakli degerlendirmede isin her asamasinda
degerlendirme stirecine katilmak yoneticilerin diger sorumluluklarim1 yerine
getirmelerini engelleyebilir. Buna elestiri olarak gelebilecek bir goriis calisanlarin
kontrol sorumlulugunun yoneticide olmas: gortisudiir. Bu gortise gore calisanlarin

isin yapilis stirecinde kontrol edilmesi beklenebilir.

]}
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Is ozerkliginin motivasyonu ve tatmini etkiledigi mekanizmay1 agiklamak icin
Kasser, Davey ve Ryan (1992) vyaptiklar1 calismada mesleki rehabilitasyon
programinda yer alan psikiyatri hastalarmi gozlemlemislerdir. Bu kapsamda, is
baglamimmi daha fazla o©zerklik saglayacak sekilde sekillendiren calisanlarin
kendilerinden beklenen performansi gostermek icin kendi islerinin yontemlerini ve
stireclerini belirleyebildikleri stirece daha fazla katilim ve motivasyon gosterdikleri

ortaya cikmistir (Kasser vd., 1992).

Arastirmanin 6rneklemini olusturan 6gretmenlerin 6zerklik davranisi ise hem
Milli Egitim Bakanligi hem de OECD yaymlarinda egitimin niteliginin arttirilmasi
i¢in bir boyut olarak kabul edilmektedir (Colak ve Altinkurt, 2017). Ogrenci merkezli
egitim programlarinin, yapilandirmact yaklasim cercevesinde yorumlanmasiyla
ogretmen, Ogrenci ve 6grenme ortaminin en etkin 6grenmeyi saglayacak sekilde
degerlendirilmesi, yontemin ve stirecin sekillendirilmesi 6gretmenin is 6zerkligi
olarak tanmimlanabilir. Ogretmenin dersin icerigi, ders kitaplari, yontemi, stiresi
bircok belirleyen konusunda merkezi karar alma stirecine bagimli olmasi, gordtigi
bircok problem ve engeli ortadan kaldiracak diizenleme yapmasini engelleyebilir. Bu
sebeple, istenen ve beklenen performans agisindan ogretmenlerin kendi yontem ve
streclerini belirleyebilme iradesine sahip olabilmesi egitimi etkinlestirebilir.
Ozerkligin kontrolii Milli Egitimin belirlenmis misyonu ve sorumluluklar1 agisindan
mutlaka saglanmalidir. Is ozerkligi bireyin belirlenmis performans ¢iktilarina gore
isindeki yontem ve siireci belirleyebilme diizeyini gostermektedir. Bu acidan
bakildiginda bireyin kendi yontem, stire¢ ve diger degiskenleri belirleyebilmesi icin
birtakim yeterliliklere sahip olmasi da gerekecektir. Karar vermek alternatifler
arasinda se¢im yapmay1 gerektirmektedir. Bu agidan Ogretmenin alternatifleri
karsilastirma ve degerlendirme yapmasi icin mesleginin tiim boyutlarma iliskin
yeterliligi olmasi gerekmektedir. Ogretmenin bu yeterliligi oldugunda is 6zerkligine

sahip olmas1 kendi potansiyelini de ortaya ¢ikarabilir.
2.3. Is Ozerkligi ile Cok Yonlii Kariyer Tutumu Arasindaki Iliski

Kuramsal temelleri ve alan yazinda yer alan calismalar bir btitiin olarak

degerlendirildiginde, is 6zerkliginin ¢ok yonlu kariyer tutumu tizerindeki etkisinin
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0z belirleme kurami cercevesinde modellenerek incelenebilecegini sdylemek
miimkiin olabilmektedir. Oz belirleme, davraniglarmn toplum normlar1 ve grup
baskis1 gibi dis etkenlerden ziyade, bireylerin kisisel inanglar1 ve deger yargilari ile
belirlenmesi, bireylerin kendi kendilerine karar vermeleri seklinde ifade edilmektedir
(Budak, 2000). Oz belirleme kavramim ayrintih olarak ele alarak 6z belirleme
kuraminin gelismesine katki saglayan ilk calismalar 1970'lerde Edward Deci
tarafindan baslatilmistir. Kuramin onctisti olan bir diger arastirmaci ise Richard
Ryan’dir. Oz belirleme kuramina gore bireylerin sosyal iliskiler ve sosyal etkilesim
strecinde Kkarsilastiklar1 ve gozlemledikleri deger, tutum veya davranislar:
benimsemeleri ve igsellestirmeleri, gtidiilenme mekanizmalariyla gerceklesmektedir

(Grolnick, Deci ve Ryan, 1997).

Oz belirleme kuraminin iddia etmis oldugu 6zerklik, yetkinlik ve iligkili olma
gibi psikolojik ihtiyaglar, ozerk benlik yonetimi, i¢sel ve dissal giidillenme gibi
kavramlarin, sosyal ve davranis bilimciler tarafindan gittikce yogunlasan bir ilgiyle
incelendigi goriilmektedir. Oz belirleme kuramimn iddia ettigi temel kavram ve
streclerin pozitif psikoloji alaninda pek cok calismada kuramsal bir temel

olusturdugu gortisii, bu durumun en 6énemli sebebidir (Ryan ve Deci, 2000).

Oz belirleme kuramimin amaci, bireylerin gelisim kosullarim belirleyerek,
biitiinlesme, biiytime ve iyi olus faktorlerinin tanimlanmasini saglamaktir (Ryan ve
Deci, 2000). Kurama gore bireyler, 6zlerinde tutarli benlikleri olan, psikolojik gelisme
egilimleri gosteren, yasantilarini biittinlestirebilen ve problemlere ¢oziim {iretebilen
aktif organizmalar olarak goriilmektedir (Deci ve Ryan, 2002). Bireylerin
davranislarmin sekillenmesinde dogustan gelen bu egilim ve ozelliklerin yani sira
yasadiklar1 cevrenin ozellikleri de oOnemli bir faktordiir. Yasadiklar1 cevrenin
ozerkligi destekleyen bir yapida olmasi, onlarmn se¢im yapma duygusu yasamalarini
ve temel psikolojik ihtiyaclarini doyurmalarma olanak sunmaktadir (Deci ve Ryan,
1985a; Williams, Frankel, Campbell ve Deci, 2000; Deci, Ryan, Gagne, Lronr, Usunov
ve Kornazheva, 2001).

Oz belirleme kurami cercevesinde bireylerin 6zerklik ve otonomi ihtiyaclarini

karsilamak igin is baglaminda degisiklik yapmalar: ve bireysel temelli stirecler olarak
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tanimlanan is 6zerkligi kavraminin bireyin ¢ok yonlii kariyer tutumunda etkisinin
olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu gercevede 6gretmenlerin belirli yeterliliklere
sahip oldugu durumlarda is o©zerkligi yoniinden desteklendiklerinde Kkariyer
acisindan giiclenmelerini saglayacak farkl niteliklere de sahip olmak isteyecekleri ve
ogretmenlerin psikolojik gereksinimleri olan 6zerklik, gelisim gibi ihtiyaglarmi bu

yolla saglayacaklar1 diistintilmektedir.

Kuramsal altyap1 ve literatiir 1s1§inda olusturulan arastirma modeli ve

hipotezi asagidaki gibidir;

Bagimsiz ve —
Degerli Hissetme Deger Yonelimli
Cok Yonlii Kariyer Yonetimi
Is Ozerkligi Kariyer
Tutumu
Baski Altinda Olma Kendi Kariyerini

Kendi Yonlendirme

Sekil 1. Arastirma Modeli

Hi: Calisanlarin is ozerklik diizeylerinin cok yonlii kariyer tutumlari iizerinde pozitif yonlii

etkisi vardur.
3. ARASTIRMA YONTEMI

Calismanin bu kisminda arastirmanin evren ve Orneklem, veri toplama
araglari ve analiz yontemi ve oOlgeklerin gecerlik ve gtivenirlik sonuglarina yonelik
bilgiler yer almaktadir. Arastirma verileri Ocak-Haziran 2019 tarihleri arasinda, yiiz
ytize anket yontemi ile Google forms uygulamasinda online veri girisi yapilarak
toplanmustir. Veri toplama zamani 1 Ocak 2020’den ¢nce oldugu icin etik kurul izin

belgesi gerekmemektedir.
3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Sinop ilindeki 11 Milli Egitim Midiirligi kapsaminda

gorev yapan Ogretmenlerden, oOrneklemi ise evren igerisinden wulasilan 382
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ogretmenden olusmaktadir. Ornekleme ait demografik dagilimlar Tablo 1’de

sunulmaktadir.
Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degigkenler | Frekans (382) | % (100,0) | Degiskenler | Frekans (382) | % (100,0)
Cinsiyet Yas
Kadin 228 59.7 18-25 91 23.8
Erkek 154 40.3 26-30 106 27.7
Medeni Durum 31-44 97 25.4
Evli 218 57.1 45-64 88 23.0
Bekar 164 42.9 Calisma Siiresi
Cocuk Sayis1 1-5yil 134 35.1
1 Cocuk 54 14.1 6-10 y1l 107 28.0
2 Cocuk 78 20.4 11-15 ydl 36 9.4
3 Cocuk 31 8.1 16-20 yil 55 14.4
4 Cocuk 29 7.6 21 yil ve tizeri 50 13.1
Cocuk Yok 190 49.7

Tablo 1'e gore, 382 katilimcmin 154’ti (%40.3) erkeklerden, 228i (%59.7)
kadinlardan olusurken, 218inin (%57.1) evli, 164’tnin (%42.9) bekadr oldugu
gorulmektedir. Yas durumuna bakildiginda ise; ankete katilan c¢alisanlarin
yarisindan biraz fazlasinin orta yas araliginda dagilim gosterdigi gortilmektedir.
Calisma stiresi agisindan katilimer sayilarinin, 1-5 yil arasinda 134 (%35.1), 6-10 yil
arasinda 107 (%28.0), 11-15 yil arasinda 36 (%9.4), 16-20 yil arasinda 55 (%14.4) ve 21
yil tizerinde ise 50 (%13.1) oldugu goriilmektedir. Son olarak sahip olunan c¢ocuk
say1st acisindan bakildiginda katilimcilarin yarisinin ¢ocuk sahibi olmadigi, diger

yarisinin ise daha yogunlukta 1 veya 2 cocuga sahip olduklar1 gozlenmektedir.
3.2. Veri Toplama Araclar1 ve Analiz Yontemi

Arastirmada nicel veri analizi uygulanmustir. 5'1i Likert 6lgegi kullanilan anket
formu, demografik sorular ile is 6zerkligi ve ¢ok yonli kariyer tutumu olgeklerinden
olusmaktadir. Calisanlarin is 6zerkligi diizeylerini 6l¢mek icin Ilardi, Leone, Kasser
ve Ryan (1993) tarafindan gelistirilen o6zerklik olcegi kullamilmustir. Cok yonli
kariyer tutumunu 6l¢gmek icin ise Briscoe vd. (2006) tarafindan gelistirilen sinirsiz ve
¢ok yonlti kariyer tutumu olgeginin Cakmak-Otluoglu (2012) tarafindan Tiirkce'ye
uyarlanmis formu kullanilmistir. Is Ozerkligi Olgegi, “Bagimsiz ve Degerli

Hissetme” ve “Baski Altinda Olma” olmak tizere 2 alt boyut ve 7 maddeden
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olusmaktadir. Cok Yonli Kariyer Tutumu Olgegi ise “‘Deger Yonelimli Kariyer
Yonetimi” ve “Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme” olmak {tizere 2 alt boyut ve 14
maddeden olusmaktadir. Arastirma modeli olarak yapisal esitlik modeli tercih
edilmistir. Arastirma modelindeki degiskenler aras: iliskiler, SPSS 22.0 ve AMOS 24
paket programlar: ile ¢oziilmiis, ilgili bulgular elde edilmistir. GegerliK testi igin
dogrulayic1 faktor analizi yapilmus, gtivenirlik icin ise Cronbach’s alpha degerlerine
bakilmistir. Ayrica kurulan yapisal esitlik modeli ile olas1 etkinin varlig1 ve diizeyi

tespit edilmistir.
3.3. Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlikleri

Arastirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenlerinin oOlceklerine ait yapilar:
dogrulamak igin kurulan 6l¢tim modelleri dogrulayic faktor analizi ile test edilmis
ve ayrica giivenirlik degerleri analiz edilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi esnasinda
is ozerkligi olgeginin 1. ve 2. maddesi, ¢ok yonlii kariyer tutumu 6lceginin ise 13. ve
4. maddesi ¢ok fazla modifikasyon yiiklerine sahip olduklari icin 6lgek yapilarindan
cikarilmistir. Analizler sonucunda olusan gecerlik (uyum indeks degerleri) ve

gilivenirlik degerleri Tablo 2'de yer almaktadir.

Tablo 2. Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Sonuclar1

Desiskenler x¥/df GFI CFI RMSEA Boyut Madde Cronbachs’
813 <5 >0.85 2090  <0.08 Sayis1  Sayisi Alpha

is Ozerkligi 1796 0993 0995  0.046 2boyut 5madde  0.796

Cok Yonli

. 1.861 0960  0.987  0.048 2boyut 12madde  0.949
Kariyer Tutumu

Tablo 2'ye bakildiginda, is 6zerkligi ve ¢ok yonlii kariyer tutumu 6lgeklerine
ait dogrulayic1 faktor analizi sonuglarmm her iki 6lcek icin de kabul edilebilir
smirlarda oldugu goriilmektedir. Uygulanan giivenilirlik analizinde ise, iki 6lgegin

de yeterli diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir.
4. ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin bu kisminda arastirma modeli kapsaminda yapilan veri analizine

iliskin bulgu ve sonuglar yer almaktadur.
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4.1. Degiskenler Arasindaki Iliski

Bagimsiz degisken olan is ozerkligi ile bagimli degisken olan c¢ok yonlii
kariyer tutumu arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon analizi

sonugclar: Tablo 3’deki gibidir.

Tablo 3. Degiskenler Arasindaki iliski Diizeyi ve Yonii

Korelasyon
Is Ozerkligi Cok Yonlii Kariyer Tutumu
Pearson Korelasyon 1 0.695"
Is Ozerkligi Sig. (2-tailed) 000
N 382 382

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 3’e gore, %1 anlamlilik diizeyinde is 6zerkliginin ¢ok yonlii kariyer
tutumu ile arasinda yiiksek diizeyde anlamli olumlu iliski gozlenmistir (R=0.695).
Buradan hareketle degiskenlerin birbiri tizerindeki etkisini test etmek igin yapisal

esitlik modeli kurulmasmin uygun oldugunu sdylemek miimkiindiir.
4.2. Yapisal Esitlik Modeli

Arastirma modeline yonelik, is o©zerkliginin ¢ok yonlii kariyer tutumu
tizerindeki etkisini (I0— CYKT) gosteren yapisal esitlik modeli Sekil 2'de

sunulmaktadir.

]}
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Is 6zerkliginin gok yonli kariyer tutumu tizerindeki etkisini test etmek igin

kurulan vyapisal esitlik modeli sonucunda c¢ikan degerler ise Tablo 4’de

gosterilmektedir.

Tablo 4. Degiskenler Arasi Etkiye Iliskin Yapisal Esitlik Modeli Degerleri

Degiskenler Standardize p Std. Hata C.R P R2
Is Ozerkligi-Gok Yonlii Kariyer , 0.079 14441 000  0.859
Tutumu

Tablo 4 incelendiginde, is 6zerkliginin ¢ok yonli kariyer tutumu tizerindeki
etkisini gosteren yapisal esitlik modeline gore elde edilen bulgular kapsaminda, is
ozerkliginin ¢ok yonlii kariyer tutumu tizerinde istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonlii yiiksek diizeyde etkisinin oldugunu, ¢ok yonlii kariyer tutumunun %86’smin
is oOzerkligi ile agiklanabilecegini soylemek miimkiindiir (Standardize (=0.927,
R?=0.859, p<0.05). Dolayisiyla arastirma modelini test etmek icin kurulan yapisal

esitlik modelinin dogrulandig: gortilmiistiir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu calismada oOgretmenlerin is Ozerklik dtizeylerinin c¢ok yonlu kariyer
tutumlar1 tizerindeki etkisi ortaya konulmustur. Arastirmanin orneklemini 382
ogretmen olusturmustur. Arastirma kapsaminda oncelikle olgeklerin gecerlik ve
glvenirlikleri test edilmis ve yiiksek diizeyde gegerli ve giivenilir dlgekler oldugu
tespit edilmistir. Ardindan yapisal esitlik modeli kullanilarak arastirma bulgular:
ortaya konulmustur. Oz belirleme kurami gercevesinde 6gretmenlerin 6zerklik
algilarmim onlarin psikolojik gereksinimleri olan otonomi, biiytime ve gelisme
ihtiyaclarim1 karsilayacagi ve c¢ok yonlii kariyer tutumlarmi arttiracagma iliskin
arastirma hipotezine yonelik yapilan analiz sonuglari ele alindiginda arastirma
modelinin ve hipotezinin desteklendigini soylemek miimkiindir. Alan yazmn
incelendiginde, bu arastirma sonuglariyla benzer nitelikte, is 6zerkliginin ¢ok yonli
kariyer tutumunun bir belirleyeni olduguna dikkat ceken benzer arastirmalarin
mevcut oldugu oldugu gozlenmistir (Deci ve Ryan, 2000; Houston, 2000; Hall, 2002;
Seymen, 2004; Buelens ve Van den Broeck, 2007; Segers, inceoglu, Vloeberghs,
Bartram ve Henderickx, 2008; Cankaya, 2009; Secer ve Cinar, 2011).

Ekonomik isbirligi ve kalkinma orgiitti (OECD) ve MEB'nin 6grenci merkezli
egitim vurgular1 Ogretmenlerin geleneksel egitim yontemiyle giintimiizde
ogrencilerin gelisiminde c¢ok etkili olamayacagm gostermektedir. Bu acidan
ogretmenlerin kendini gelistirmesi hem egitimin niteligini arttirirken hem de 6z
belirleme  kuramu cercevesinde psikolojik  gereksinimlerini = karsilamasini
saglamaktadir. Ogretmenlerin kendini gerceklestirmesi igin ihtiya¢c duyacaklari
otonomi ise bir bakima yapisal destegi gerekli kilmaktadir. Belirli yeterliliklere sahip,

kurumun vizyon, misyon ve hedefleri konusunda farkindalig1 yiiksek 6gretmenlere

-----

Arastirma kisitlar1 arasinda, ¢alismanin sadece Sinop ilinden veri toplanarak,
belirli bir 6rneklem grubuyla ve belirli degiskenlerle yapilmasi yer almaktadir.
Buradan hareketle, gelecek arastirmalar igin arastirmacilara, konuya iliskin farkl
sektor ve daha genis drneklemlerde, dogrulanan bu yapiyi test etmeleri, is 6zerkligi

ve ¢ok yonlii kariyer tutumuna aracilik edebilecek ve ¢ok yonlii kariyer tutumunun
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belirleyeni niteliginde olabilecek farkli degiskenler tizerinde calismalar: alan yazimna

ve uygulamaya onemli katkilar saglayacaktir.
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