HACETTEPE UNIVERSITESI
EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU

Egitim Bilimleri Ana Bilim Dal

Egitim Yénetimi Programi

OGRETMENLERIN KARIYER YONELIMLERI ILE ORGUTSEL BAGLILIKLARI ARASINDAKI

ILISKi: ALGILANAN ORGUTSEL KARIYER DESTEGININ ARACILIK ROLU

Cigdem AYANOGLU

Doktora Tezi

Ankara, 2026



Liderlik, arastirma, inovasyon, kaliteli egitim ve degisim ile

Noboo loie... L Lyige .



HACETTEPE UNIVERSITESI
EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU

Egitim Bilimleri Ana Bilim Dal

Egitim Yénetimi Programi

OGRETMENLERIN KARIYER YONELIMLERI ILE ORGUTSEL BAGLILIKLARI ARASINDAKI

ILISKi: ALGILANAN ORGUTSEL KARIYER DESTEGININ ARACILIK ROLU

THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS' CAREER ORIENTATIONS AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: THE MEDIATING ROLE OF PERCEIVED

ORGANIZATIONAL CAREER SUPPORT

Cigdem AYANOGLU

Doktora Tezi

Ankara, 2026



Kabul ve Onay
Egitim Bilimleri Enstitusu Muduarlugune,
Cigdem AYANOGLUnun hazirladigi “Ogretmenlerin  Kariyer Yénelimleri ile Orgiitsel
Bagliliklari Arasindaki iligki: Algilanan Orgiitsel Kariyer Desteginin Aracilik Rol(” baslikli bu
calisma jurimiz tarafindan Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Egitim Yonetimi Bilim Dalinda

Doktora Tezi olarak kabul edilmigtir.

Juri Bagkani Prof. Dr. Necati CEMALOGLU imza
Juri Uyesi (Danisman) Dog. Dr. Gokhan ARASTAMAN imza
Juri Uyesi Prof. Dr. Ugur AKIN imza
Juri Uyesi Prof. Dr. Tirker KURT imza
Juri Uyesi Dog. Dr. Nihan DEMIRKASIMOGLU  imza

Bu tez Hacettepe Universitesi Lisansustli Egitim, Ogretim ve Sinav Yoénetmeliginin ilgili
maddeleri uyarinca yukaridaki juri Gyeleri tarafindan 23/01/2026 tarihinde uygun gértlmis ve

Enstiti Yonetim Kurulunca ..../02/2026 tarihi itibariyla kabul edilmistir.

Prof. Dr. ismail Hakki MIRICI

Egitim Bilimleri Enstitust Mudaru



i
Oz

Yeni kariyer yaklagimlarinin ¢galisan-6rgut iligkilerini yeniden tanimladigi giinimiz kosullarinda
ogretmenlerin kariyer yonelimleri ile érgutsel bagliliklari arasindaki iliskinin hangi dinamikler
uzerinden sekillendiginin ortaya konulmasi, egitim orgutlerinde surdurilebilir baglihgin
saglanmasi acisindan kritik bir rol Ustlenmektedir. Bu arastirmanin amaci, égretmenlerin
kariyer yonelimleri ile o6rgltsel bagliliklari arasindaki iliskide algilanan 6érgltsel kariyer
desteginin aracilik rolinu incelemektir. Aragtirmanin 6rneklemini, 2024-2025 6gretim yilinda
Tarkiye’deki kamu okullarinda gorev yapan 1176 6gretmen olusturmustur. Arastirma verileri,
arastirmaci tarafindan hazirlanan “Kigisel Bilgi Formu”; Briscoe vd. (2006) tarafindan
geligtirilen, Porter vd. (2015) tarafindan kisa formu olusturulan, Cakmak-Otluoglu ve Acar Bolat
(2021) tarafindan Tlrkgeye uyarlanan “Degisken Kariyer Tutumu Olgegi” ve “Sinirsiz Kariyer
Tutumu Olgegdi”; Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen ve Han vd. (2018) tarafindan Tlrkgeye
uyarlanan “Orgitsel Baglilik Olgegi” ile arastirmaci tarafindan gelistirilen “Algilanan Orglitsel
Kariyer Destegi Olgegdi” araciliiyla elde edilmistir. Nicel arastirma yaklagsimiyla yurGtilen
arastirmada, olusturulan kuramsal modeller Yapisal Esitlik Modellemesi ile sinanmis; verilerin
analizi SPSS ve AMOS istatistik paket programlari kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma
bulgulari, 6gretmenlerin degisken kariyer yonelimleri ile érgttsel baghliklari arasinda pozitif
yonde, disuk duzeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulundugunu; buna karsilik
sinirsiz kariyer yonelimleri ile érgitsel bagliliklar arasinda negatif yonde, disik dizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymustur. Ayrica algilanan orgutsel
kariyer desteginin her iki iliskide de kismi aracilik roli Ustlendigi belirlenmistir. Sonuglar,
algilanan orgutsel kariyer desteginin 6gretmenlerin kariyer yonelimleri ile érgutsel baghliklar

arasindaki iliskide dengeleyici bir unsur olarak iglev gordugunu ortaya koymustur.

Anahtar soézciikler: kariyer yonelimi, degisken kariyer yonelimi, sinirsiz kariyer yoénelimi,

orgutsel baglilik, algilanan orgutsel kariyer destegi



Abstract

In today’s conditions, where new career approaches are redefining employee—organization
relationships, revealing the dynamics through which the relationship between teachers’ career
orientations and their organizational commitment is shaped plays a critical role in ensuring
sustainable commitment within educational organizations. The aim of this research is to
examine the mediating role of perceived organizational career support in the relationship
between teachers' career orientations and organizational commitment. The sample of the
study consists of 1,176 teachers employed in public schools in Tlrkiye during the 2024-2025
academic year. The research data were collected through a “Personal Information Form”
developed by the researcher; the “Protean Career Attitude Scale” and the “Boundaryless
Career Attitude Scale,” originally developed by Briscoe et al. (2006), shortened by Porter et al.
(2015), and adapted into Turkish by Cakmak-Otluoglu and Acar Bolat (2021); the
“Organizational Commitment Scale,” developed by Meyer et al. (1993) and adapted into
Turkish by Han et al. (2018); and the “Perceived Organizational Career Support Scale,”
developed by the researcher. Conducted within a quantitative research framework, the study
tested the proposed theoretical models using Structural Equation Modeling (SEM), and data
analyses were carried out using the SPSS and AMOS software packages. The findings
revealed a positive, low-level, and statistically significant relationship between teachers’
protean career orientations and their organizational commitment. In contrast, a negative, low-
level, and statistically significant relationship was found between boundaryless career
orientations and organizational commitment. Furthermore, perceived organizational career
support was found to play a partial mediating role in both relationships. The results revealed
that perceived organizational career support functions as a balancing factor in the relationship

between teachers’ career orientations and their organizational commitment.

Keywords: career orientation, protean career orientation, boundaryless career orientation,

organizational commitment, perceived organizational career support
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Boliim 1
Giris
Bu boélimde arastirmanin problem durumu ortaya konulmus; arastirmanin amaci ve
Onemi aciklanmistir. Ayrica arastirmanin temel problemi ile bu problem dogrultusunda

belirlenen alt problemlere, arastirmanin sayiltilari ve sinirhliklarina yer verilmis; arastirma

kapsaminda kullanilan temel kavramlarin tanimlari sunulmustur.

Problem Durumu

GuUnUmuzin hizla degisen ve karmasiklasan calisma yasami, bireylerin kariyer
anlayislarini ve bu anlayislarin érgitlerle kurulan iligkiler Uzerindeki yansimalarini énemli
dlclide dénustirmustir. Ozellikle egitim orgutleri gibi insan emegine dayal hizmet niteligi
yuksek vyapilarda, ogretmenlerin kariyer yoénelimlerini sekillendiren dinamiklerin ve bu
yoénelimlerin érgltsel baglilik Gzerindeki etkilerinin anlasiimasi, egitim drgutlerinin amaclarina
ulasabilmesi acgisindan giderek daha kritik hale gelmektedir. Geleneksel kariyer gelisimi
anlayisinin yavas yavas yerini sinirsiz ve degisken kariyer ydnelimleri gibi daha esnek ve
dinamik kariyer yonelimlerine birakmasi, egitimcilerin degisen kosullara uyum saglama, yeni
firsatlari  kesfetme ve kariyerlerini  proaktif bir gekilde ydnetme gereksinimini
belirginlestirmektedir (Laming & Horne, 2013). Egitim érgltlerinde c¢iktilarin niteligi yalnizca
ogretim sureclerine degil; ayni zamanda 6gretmenlerin is performansi, ise devamlilik, érgltsel
vatandaslik davranigi ve gonulli katki gibi bir dizi is davranisina da bagldir (Demiréz & Kavak,
2019; Miller vd., 2007). Bu davraniglarin olusumunda ve surdurulebilirliginde érgutsel baglihk
temel belirleyicilerden biri olarak kabul edilmekte ve bu yodnuyle egitim orgutlerinin etkililigi

acisindan stratejik bir 5Snem tasimaktadir (Karacaoglu & Guney, 2012).

Uzun yillar boyunca kariyer olgusu, orgut icerisinde dikey ilerleme, hiyerargik yukselme
ve yagsam boyu istihdam anlayisi ¢ercevesinde ele alinmistir (DeFillippi & Arthur, 1994; Eby,
2001). Geleneksel kariyer yaklasimi olarak adlandirilan bu anlayista kariyer gelisiminin

sorumlulugu buyuk élgtide drgutlere ait olmus; ¢calisanlara érguit ici terfi ve ilerleme imkanlari



sunulmasi beklenmistir (Karakus, 2021). Ancak 1990’li yillardan itibaren 6rglt yapilarinda
meydana gelen dénusumler, kiresel rekabetin artisi, is gucl piyasalarinin esneklesmesi ve
insan kaynaklari yonetimi alanindaki gelismeler, geleneksel kariyer anlayisinin
sorgulanmasina yol agmistir (Arthur, 1994; Feldman & Ng, 2007; Kaspi-Baruch, 2016; Kuijpers
& Scheerens, 2006). Bu baglamda alanyazinda, orgutsel sinirlari asan, birey merkezli ve 6z-
yonetimli kariyer anlayislarini temel alan yeni kariyer yaklasimlarinin giderek daha fazla 6nem
kazandigi gorulmektedir (6rn. Arthur & Rousseau, 1996; Briscoe vd., 2006; Erdogmus, 2003;
Yamashita & Uenoyama, 2006). Bu yaklasimlar, bireylerin kariyer gelisimlerinde 6rgitsel
kariyer yénetimine bagimli olmaktan ziyade, kendi kariyerlerinin sorumlulugunu Gstlenmelerini,
kariyer secimlerini ve gelisim sureglerini proaktif bir sekilde yonetmelerini vurgulamaktadir (6rn.
Baruch, 2006; Hall & Moss, 1998). Nitekim Stauffer vd. (2018), geleneksel kariyer yaklagiminin
Oneminin giderek azalacagini, buna karsilik yeni kariyer yaklagimlarinin gelecekte daha genis
bir calisan kitlesi icin belirleyici olacagini ifade etmistir. Alanyazinda degisken kariyer, sinirsiz
kariyer, portfdy kariyer, sirket-sonrasi kariyer, esnek ve kiresel kariyer gibi ¢esitli yeni kariyer
yaklasimlarindan s6z edilmistir (6rn. Erdogmus, 2003; Thomas vd., 2005). Bu yaklasimlar
arasinda degisken kariyer ve sinirsiz kariyer, hem kuramsal olarak en fazla ilgi géren hem de
ampirik arastirmalarda siklikla ele alinan yaklasimlar olmalari nedeniyle dne ¢ikmistir (6rn.
Briscoe & Hall, 2006; Gubler vd., 2014a; Inkson, 2006; Redondo vd., 2019; Sullivan & Baruch,
2009). Bu nedenle mevcut arastirmada, 6gretmenlerin kariyer yonelimlerini agiklamada bu iki

yaklasim temel alinmistir.

Yeni kariyer yaklagimlari; uzun sureli istihdam anlayisinin yerini istihdam edilebilirlige,
orgutsel kariyer yonetiminin yerini bireysel sorumluluga, objektif kariyer basarisinin yerini
subjektif kariyer basarisina biraktigi bir déndsumu temsil etmektedir (Sullivan, 1999). Bu
donltsum, kariyer hareketliliginin artmasini ve bireylerin érgltler arasi ya da 6rgit ici yatay-
dikey gegislere daha agik hale gelmesini beraberinde getirmistir (McDonald vd., 2005; Tolbert,
1996). Degisken kariyer yaklasimi, ¢alisanlarin kariyer yénetimi sorumlulugunu Ustlenerek

kendi deger ve onceliklerine goére Kkariyerlerini sekillendirmelerini merkeze alirken, bu



yaklasimda o6rgutsel hareketliligin gorece ylksek olduguna vurgu yapilmaktadir (McDonald
vd., 2005). Benzer sekilde sinirsiz kariyer yaklagsimi, drgit veya meslek sinirlarini agmayi,
farkh meslek ve orgltlerle sosyal ve mesleki aglar kurmayi ve istihdam imkanlarini
cesitlendirmeyi 6ne cikararak kariyer hareketliligini gugli bir gsekilde vurgulamaktadir (Sullivan,
1999). Bu ¢ercevede calisanlar, daha fazla meslek ve orgut degistirme egilimi gosterebilmekte;
ayni meslekte kalarak ya da meslegini degistirerek farkh bir o6rgltte Kkariyerlerini
surdUrebilmektedir (Tolbert, 1996). Ayni zamanda érgutler de degisen ekonomik kosullar ve
rekabet baskisi nedeniyle uzun dénemli istihdam yerine daha esnek ve bagimsiz istihdam
politikalarini benimsemeye yonelmistir (Yamashita & Uenoyama, 2006). Bu dinamikler, yeni
kariyer yaklasimlarinin orgutleri nitelikli g¢alisanlari elde tutmaya yodnelik daha esnek ve
gelistirme odakli stratejiler gelistirmeye yonelttigini; calisanlari ise is glvencesi belirsizligi
karsisinda bilgi, beceri ve yetkinliklerini artirmaya, istihdam edilebilirligi gu¢lendiren 6grenme
firsatlarina yatinm yapmaya ve orgutler arasi hareketliligi mumkin kilan iliskisel aglarini
glglendirmeye ydnlendirdigini gdstermektedir (Mayrhofer vd., 2004). Ortaya ¢ikan bu yapisal
donuslim, kariyerin bireysellesmesi ve hareketliligin hareketliliin artmasiyla birlikte
calisanlarin érgutleriyle kurduklari psikolojik baglarin niteligini yeniden tartismaya agcmistir.
Bdylece yeni kariyer yonelimlerinin drgutsel baglihk tzerindeki etkileri, alanyazinda heniz

uzlasiya varilmamis ve tartismali bir arastirma alani olarak dne ¢ikmistir.

Bu tartisma cercevesinde alanyazinda yapilan ¢ok sayida arastirma, yeni kariyer
yaklagimlarinin orgutsel baghhgr zayiflatabilecegi yénundeki iddialar destekleyen bulgular
sunmustur (6rn. Cakmak, 2011; Khan vd., 2023a; Khatri & Raina, 2017; Supeli & Creed, 2015).
Degisken kariyer yonelimine sahip calisanlarin, kendilerini drgutlerinden ziyade iglerine ve
uzmanlik alanlarina gbre tanimladiklari; geleneksel kariyer anlayisinda merkezi bir konumda
yer alan orgute bagllik degerinin, bu yaklasimda yerini is tatminine biraktigi ifade edilmigtir
(Hall, 2004). Degisken kariyer yaklagsimiyla birlikte 6ne c¢ikan 6z-yonetimli ve deger odakh
kariyer anlayisi, calisanlarin kariyer gelisimleri acgisindan 6&rgutsel kariyer yonetimine

duyduklari gereksinimi azaltmakta; bireylerin érgutlerinden daha bagimsiz bir kariyer yolu



izlemelerine ve o6rgltsel dederlerden ziyade kendi kisisel de@erleri dogrultusunda hareket
etmelerine zemin hazirlamaktadir (Briscoe vd., 2006). Bu dogrultuda Hall ve Mirvis (1995),
calisanlarin drgutlerinden bagimsiz kariyer gelisimine yonelmeleriyle birlikte érgltle kurduklari

baglarin zayiflayabilecegine dikkat gekmistir.

Benzer sekilde alanyazinda yeni kariyer yaklasimlari arasinda 6ne c¢ikan sinirsiz
kariyer yaklagiminin da orgutsel baghligi azaltacagina iliskin bulgular dikkat ¢ekmektedir.
Zaleska ve De Menezes (2007), sinirsiz kariyer yaklasimiyla glglenen “kariyerlerin tek bir
orgutte surdirdlmeyecedi” anlayisinin, calisanlarin érgitsel bagliliklarini zayiflatarak érgutler
arasi hareketliligi artirabilecegini ileri surmugtur. Sullivan (1999), geleneksel kariyer
anlayisinda merkezi bir yere sahip olan orgutsel baglihgin, sinirsiz kariyer yaklasiminda yerini
esneklige biraktigini ve bunun iki yaklasim arasindaki en temel ayrimlardan biri oldugunu
vurgulamigtir. Inkson (2006), sinirsiz kariyeri 6rgutler arasi fiziksel hareketlilik Gzerinden
aciklarken; Sullivan ve Arthur (2006) bu yaklasimin yalnizca fiziksel hareketliligi degil, ayni
zamanda c¢alisanin érgut degistirmeksizin farkl érgitlere gegis yapabilme kapasitesini ifade
eden psikolojik hareketliligi de icerdigini belirtmistir. Sinirsiz kariyer yénelimindeki calisanlarin
orgut sinirlarini asan ve esnek kariyer yonetimini tercih etmeleri (Briscoe vd., 2006), 6rgutsel
badliigin zayiflayacagi yénundeki kaygi ve iddialari guglendirmistir (Briscoe & Finkelstein,
2006; Hall & Mirvis, 1995; Mayrhofer vd., 2004). Nitekim sinirsiz kariyer, alanyazinda siklikla
orgutsel ve istihdam sinirlarinin asilmasi (6rn. Arthur & Rousseau, 1996) ve tek bir érglte
baglihk yerine bagimsizlik ve is degistirme gerekliligiyle iligkilendiriimektedir (6rn. Greenhaus
& Callanan, 2006). Orgltsel baglii§in zayiflamasi ise isten ayrilma niyeti ve davranigi (Allen
& Meyer, 1996; Gellatly vd., 2006; Mowday vd., 1982), is performansinda dusus (Somers &
Birnbaum, 1998), ise devamsizlik (Meyer vd., 1993; Somers, 1995) ve 6rgutsel vatandagslik
davraniglarinin azalmasi (Gellatly vd., 2006) gibi ¢ok sayida olumsuz o&rglitsel sonugla
iliskilendiriimektedir. Bu baglamda orgutsel baglilik, ortaya gikardigi olumlu bireysel ve orgutsel
ciktilar nedeniyle orguatler agisindan son derece arzu edilen bir olgu olarak kabul edilmektedir

(Shore vd., 1995; Meyer & Maltin, 2010). Bu nedenle, yeni kariyer yaklasimlarinin érgutsel



baglilikla iligkisinin hangi kosullar altinda zayifladigi ya da glglendiginin agiklia
kavusturulmasi; insan kaynagina dayal yapilar olarak egitim orgutlerinde, 6gretmenlerin
orgutle kurduklari bagin sirddrulebilirligini anlamak acgisindan kuramsal ve uygulamal

dizeyde kritik bir Snem tagimaktadir.

Alanyazinda yeni kariyer yaklasimlarinin o6rgltsel baghhk ile iligkisinin orgutsel
baglamda sunulan destekleyici mekanizmalar araciligiyla sekillendigi yéninde bulgular ortaya
konulmustur. Ozellikle algilanan orgitsel kariyer destegi, galisanlarin kariyer gelisimlerinin
orgut tarafindan ne olgcide 6nemsendigine ve desteklendigine iliskin degerlendirmelerini
yansitan kritik bir 6rgutsel faktor olarak dne ¢gikmaktadir. Calisanlarin érgutlerinden algiladiklari
kariyer desteginin, o6rgltle kurduklari bagdin niteligini ve surekliligini belirleyen temel
unsurlardan biri oldugu vurgulanmaktadir (Kidd & Smewing, 2001). Zaleska ve De Menezes
(2007) érgutler tarafindan sunulan kariyer gelistirme firsatlarinin ve kariyerle iligkili destekleyici
uygulamalarin, calisanlarin o6rgutsel baghliklarini guiclendirdigini belirtmistir. Galunic ve
Anderson (2000), drgutlerin ¢alisanlarin istihdam edilebilirliklerini artirmaya yonelik kariyer
olanaklari sunmalarinin, yeni kariyer yonelimlerine sahip c¢alisanlarda dahi orgutsel baghligi
destekleyebilecegini ileri surmustir. Benzer sekilde Sturges vd. (2005), calisanlarin
kariyerlerini ydnetmelerine imkan taniyan érgltsel uygulamalarin daha ytksek baglilik ve daha
dusuk isten ayrilma niyeti ile sonuglandigini ortaya koymustur. Bu bulgular, yeni kariyer
yoénelimlerinin drgitsel baglilik Gzerindeki etkilerinin kaginiimaz bir sekilde olumsuz sonuglar
dogurmadigini; aksine bu iligkinin, calisanlar tarafindan algilanan o6rgutsel kariyer destegi
araciligiyla anlam kazanan ve yonlendirilebilen bir slre¢ oldujuna isaret etmektedir. Bu
yonuyle algilanan orgutsel kariyer desteginin, yeni kariyer yonelimleri ile drgutsel baglilik
arasindaki iliskide aciklayici bir araci degisken olarak ele alinmasi, alanyazinda 6nemli bir
kuramsal boglugu doldurma potansiyeli tasimaktadir. Bu durum, 6zellikle egitim orgutleri gibi
insan kaynagina dayal yapilarda, 6gretmenlerin yeni kariyer yonelimleri ile 6rgutsel bagliliklar

arasindaki iligkinin batincll ve baglamsal bir sekilde ele alinmasini gerektirmektedir.



Orgltsel kariyer destegi, geleneksel kariyer anlayisinin temel bilesenlerinden biri olarak
kabul edilmekle birlikte, alanyazinda yer alan bulgular, ¢alisanlarin giderek artan bir sekilde
degisken ve sinirsiz  kariyer ydnelimlerini  benimsemelerinin  6rgitsel  baghihgi
zayiflatabilecegine isaret etmekte; bu durumun érgitler agisindan stratejik bir degerlendirme
konusu olarak ele alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Nitekim alanyazinda, geleneksel
kariyer yaklasiminin degisen calisma yasaminin dinamiklerini aciklamada yetersiz kaldigi;
buna karsilik degisken ve sinirsiz kariyer perspektiflerinin is dlnyasini daha butincil bir
sekilde yansittigi yonindeki gorislerin zamanla gu¢ kazandigi gorilmektedir (6rn. Arthur &
Rousseau, 1996; Hall, 2004; Herriot & Pemberton, 1995). Bununla birlikte érgutsel baghlik is
performansi, orgltsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyetinin azalmasi gibi birgok
olumlu bireysel ve drgutsel giktiyla iligkili olmasi nedeniyle érgutler acisindan stratejik degeri
yuksek bir tutum olarak dederlendiriimektedir (Shore vd., 1995; Meyer & Maltin, 2010). Bu
baglamda, degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri ile drgutsel baghlik arasindaki iliskide

algilanan drgutsel kariyer desteginin Ustlendigi rolliin agikliga kavusturulmasi énemlidir.

Ote yandan, yeni kariyer yaklagsimlarinin érgiite baghhigi azalttigi yoniindeki vurgulara
ragmen, bu yaklagimlarin ¢alisan mobilitesini artirmasi ve érgutler arasi bilgi transferine imkan
tanimasi nedeniyle érgutler tarafindan belirli 6l¢tlerde tegvik edilmesinin gerekli olabilecegi de
ifade edilmektedir (Lazarova & Taylor, 2009). Bu durum, orgutlerin 6rgutsel baghhgi
surdUrdlebilir kilma hedefi ile yeni kariyer yonelimlerinin ortaya ¢ikardigi esneklik ve dinamizmi
yonetme gerekliligi arasinda acgiklanmasi gereken bir denge alanina isaret etmektedir. Bu
bagdlamda, yeni kariyer yonelimleri ile drgutsel badlilik arasindaki iligkinin, érgutler tarafindan
sunulan ve galiganlar tarafindan algilanan kariyer destegi baglaminda ele alinmasi gerekliligi
ortaya cikmaktadir. Bu gergevede mevcut arastirmada, 6gretmenlerin degisken ve sinirsiz
kariyer yonelimleri ile Orgutsel baghliklari arasindaki iliskide algilanan orgutsel kariyer
desteginin aracilik rolinun belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin, o6gretmenlerin yeni
kariyer yonelimlerinin orgutsel baghhklarini ne yénde ve hangi kosullar altinda

farklilastirdiginin ortaya konulmasina; ayrica bu suregte 6gretmenler tarafindan algilanan



orgutsel kariyer desteg@inin 6rgitsel bagliigin strdirdlmesinde nasil bir islev Gstlendiginin

anlasiimasina katki sunmasi beklenmektedir.

Arastirmada 6rneklem grubu olarak 6gretmenlerin secilmesi, Turkiye’de 6gretmenlerin
kariyer gelisimi ve yonetimine iligkin siregelen yapisal tartismalarla yakindan iligkilidir.
Tarkiye’de 6gretmenlerin kariyer gelisimlerinin desteklenmesi gerektigi, cesitli egitim politika
belgelerinde acikga ifade edilmesine ragmen (6rn. Milli Egitim Bakanhgi, 2005; 2017; 2018;
2019; 2022; Onuncu Kalkinma Plani, 2013; On Birinci Kalkinma Plani, 2019; On ikinci
Kalkinma Plani, 2023), 6gretmenlik mesledi icin butlincll ve islevsel bir kariyer gelisim
sisteminin olusturulamadidi alanyazinda siklikla vurgulanmaktadir (6rn. Demir, 2011; Gokyer
& Ozer, 2015; Kosterelioglu & Bayar, 2014; Sener, 2018). 2023 Egitim Vizyonu Belgesi’'nde
ogretmenler icin yatay ve dikey kariyer uzmanlik alanlarinin yapilandiriimasinin hedeflendigi
belirtiimis; Milll Egitim Bakanhdi tarafindan 2005 ve 2022 yillarinda yapilan yasal
dizenlemelerle 6gretmenlerin kariyer basamaklari aday, uzman ve basogretmen olarak
tanimlanmistir (Milli Egitim Bakanh@i, 2005; 2018; 2022). Ancak bu dizenlemeler ve dzellikle
uygulama surecleri, 6gretmenler, 6gretmen sendikalari ve akademisyenler tarafindan yogun
bir sekilde elestiriimistir. Ulusal alanyazinda, kariyer basamaklarinin 6gretmenlerin mesleki ve
kisisel gelisimini destekleme potansiyeline sahip oldugu belirtiimekle birlikte, uygulamada
cesitli yapisal ve islevsel sorunlarin bulundugunu ortaya koyan ¢ok sayida arastirma bulgusu
yer almaktadir (6rn. Akin & Colak, 2024; Demir, 2011; Elagéz & Pala Elag6z, 2023; Lagin,
2006; Nartguin & Ural, 2007; Taskaya, 2007). Bununla birlikte, 6gretmenlik kariyer basamaklari
sistemi daha ¢ok geleneksel kariyer yaklasimini yansitan bir yapi sergilemektedir. Arastirma
probleminde “yeni kariyer yaklasimlar” degiskeninin ele alinmasinin temel gerekgelerinden
biri, Tarkiye’de 6gretmenlerin kariyer gelisimine iliskin uygulamaya konulan bu sistem etrafinda
suiregelen tartismalarin, kariyer olgusunun yeni kariyer yaklasimlari perspektifinden yeniden
ele alinmasini gerekli kilmasidir. Bu dogrultuda elde edilecek bulgularin, Turkiye baglaminda
ogretmen kariyer gelisimi ve yonetimine, yeni kariyer yaklasimlari ¢ergevesinde alternatif ve

batancul bir bakis agisi kazandirabilecegi degerlendiriimektedir.



Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, 6gretmenlerin degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri ile
orgutsel baghliklari arasindaki iliskide algilanan o6rgltsel kariyer desteginin aracilik rolini
incelemektir. Calisma yasaminda kariyer anlayisi, 6rgutsel hiyerarsi icerisinde dogrusal
ilerlemeyi esas alan geleneksel yapilardan uzaklasarak; birey merkezli, esnek, sinirlari asan
ve 6z-yonetimli surecler dogrultusunda yeniden sekillenmektedir (Arthur & Rousseau, 1996;
Briscoe vd., 2006; Erdogmus, 2003; Yamashita & Uenoyama, 2006). Bu dénlsum, bireylerin
kariyer sorumlulugunu giderek daha fazla Gstlenmesine yol agmakta ve kariyer yonelimlerinin
orgutlerle kurulan iligkiler Gzerindeki etkilerinin yeniden ele alinmasi gerektigini ortaya
koymaktadir. S6z konusu donlstm, bilgi Uretiminin, mesleki uzmanhgin ve surekli gelisimin
merkezi bir konumda oldugu egitim &rgutlerinde daha belirgin ve karmasik sonuglar
dogurmaktadir. Ogretmenlerin kariyerlerini nasil anlamlandirdiklari, kariyerlerinden ne
bekledikleri ve kariyer yonelimlerini hangi degerler dogrultusunda sekillendirdikleri; orgutle
kurduklari bagin niteligini, sarekliligini ve yonini dogrudan etkileyebilmektedir. Bu baglamda,
ogretmenlerin kariyer yonelimlerini yansitan degisken ve sinirsiz kariyer ydnelimlerinin
orgutsel baghlikla nasil iligkilendiginin ve bu iligkide algilanan orgutsel kariyer desteginin
rolinun butlncul bir cergevede ele alinmasi, hem kuramsal hem de uygulamaya donuk katkilar

sunma potansiyeline sahiptir.

Egitim orgutlerinin etkililigi ve surdurulebilir bagarisi, blylk olcide 6gretmenlerin
orgutleriyle kurduklari baghhgin niteligine baghdir (Somech & Bogler, 2002; Labatmediene vd.,
2007). Bu nedenle 6gretmenlerin kariyer yonelimlerinin érgitsel baglilik Gzerindeki etkilerinin
acikhiga kavusturulmasi, yalnizca bireysel kariyer sureglerinin anlagiimasi agisindan degil, ayni
zamanda egitim orgatlerinin insan kaynagini elde tutma, motivasyonu siurdurme ve orgutsel
istikrarl saglama gabalari agisindan da stratejik bir dnem tagimaktadir. Ozellikle 6gretmen is
tatmininin azaldigi, mesleki tukenmislik duzeylerinin arttigi (Kaynar, 2022) ve nitelikli

ogretmenleri elde tutmanin giderek giglestigi giinimiz kosullarinda (Boden McGill & Sedivy



Benton, 2012), kariyer yonelimleri ile érgutsel baghlik iliskisini aciklayan mekanizmalarin

ortaya konulmasi kritik bir arastirma alani olusturmaktadir.

Alanyazin, yeni kariyer yaklagimlarinin calisanlarin  drgitsel bagliliklarini
zayiflatabilecegine isaret etmekle birlikte; 6rgutler tarafindan sunulan kariyer gelistirme
olanaklarinin ve destekleyici uygulamalarin bu etkiyi dengeleyebilecegini de ortaya
koymaktadir (6rn. Bandara & Senanayaka, 2021; Briscoe & Finkelstein, 2009; Cakmak-
Otluoglu, 2012; Khan vd., 2016; Khatri & Raina, 2017; Rodrigues vd., 2022; Wijewantha,
2012). Bu durum, yeni kariyer yonelimleri ile 6rgltsel baglilik arasindaki iliskinin dogrudan ve
tek yonll bir sureg¢ olarak ele alinmasinin agiklayici gtcindn sinirh kaldigini; séz konusu
iliskinin ancak orgutsel baglamda sunulan kariyer destegi gibi araci mekanizmalar dikkate
alinarak batincul bir sekilde anlasilabilecegini géstermektedir. Bu nedenle algilanan 6rguitsel
kariyer desteginin aracilik rolinin incelenmesi, kuramsal bir tercih olmanin étesinde, agiklayici
bir gereklilik olarak degerlendiriimektedir. Bu dogrultuda arastirmada iki ayri yapisal model
gelistiriimis; o6gretmenlerin degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri ile 6rgutsel baghhklar
arasindaki dogrudan iligkiler incelenmis, ardindan algilanan orgutsel kariyer desteginin bu
iliskilerdeki aracilik etkileri sinanmistir. Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kapsaminda
yuratllen analizler, degiskenler arasindaki dogrudan, dolayli ve toplam etkilerin es zamanl
olarak degerlendirimesine olanak taniyarak, kariyer yonelimleri-orgutsel kariyer destegi-

orgutsel baghlk iliskisinin butlncul bir kuramsal ¢ercevede ele alinmasini mimkan kilmistir.

Arasgtirmanin alanyazina temel katkisi, yeni kariyer yaklagimlarini 6gretmen 6rneklemi
baglaminda 6rgltsel badlilik ve algilanan érgltsel kariyer destegi ile birlikte ele alan batincul
ve ¢ok boyutlu bir model dnermesidir. Mevcut alanyazinda 6gretmen drneklemiyle yeni kariyer
yonelimlerini, 6rgutsel baghlik ve kariyer destedi degiskenleriyle ayni aragtirma tasarimi
icerisinde butunlestiren bir arastirmaya rastlanmamasi, bu arastirmanin kuramsal bir boglugu
doldurma potansiyelini glclendirmektedir. Ozellikle algilanan 6rgltsel kariyer desteginin

aracilik rolinin sinanmasi, bireysel kariyer yodnelimlerinin 6érgltsel tutumlar Gzerindeki
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etkilerinin hangi kosullarda zayifladi§i ya da glglendigine iliskin kuramsal tartismalari

derinlestirebilecek niteliktedir.

Arastirmanin, egitim orgultlerinde kariyer gelisimi, insan kaynaklari yonetimi ve
o6gretmen motivasyonu alanlarinda politika ve strateji gelistirme sureglerine énemli katkilar
sunmas! beklenmektedir. Ogretmenlerin kariyer ydnelimlerini dikkate alan &rgiitsel
uygulamalarin orgitsel bagllik UGzerindeki etkilerine iliskin elde edilen bulgularin, okul
yoneticileri ve politika yapicilar igin islevsel bir yol haritasi sunacaglr 6ngoérilmektedir. Bu
dogrultuda arastirma sonuglarinin, egitim o6rguatlerinin 6gretmenlerin  kariyer gelisimini
destekleme kapasitelerini gliglendirmesine katki sundugu diastnilmektedir. Ayrica bulgularin,
orgutsel baglihgi artirmaya yonelik uygulamalarin gelistiriimesi ve insan kaynaklari sireglerinin
kariyer odakh bir anlayigla yeniden yapilandiriimasi agisindan yol gdsterici olacagi

Ongorilmektedir.

Bununla birlikte, arastirma sonuglarinin 6gretmenler acisindan da onemli pratik
cikarimlar sunacagi; bulgularin égretmenlerin kariyer gelisim sidreclerinde bilingli kararlar
almalarina, 6z-yeterlik algilarini gliclendirmelerine ve bireysel kariyer stratejilerini planh bir
sekilde yapilandirmalarina katki saglayabilecegi degerlendiriimektedir. Ogretmenlerin kariyer
deneyimlerini sekillendiren faktorlere iliskin gelistirilen bu kuramsal ¢ergevenin, strddrulebilir
mesleki gelisimi destekleyebilecegdi; bireysel kariyer gelisimine iliskin tutum ve yeterlikleri
glglendirebilecegi ve egitim érgitlerinin kariyer gelistirme uygulamalarini yénlendiren yapisal

dinamikler Gzerinde olumlu etkiler olusturabilece@i dngdrulmektedir.

Arastirma Problemi

Bu aragtirma ile “Ogretmenlerin degisken kariyer yonelimleri ve sinirsiz kariyer
yonelimleri ile orgutsel baghliklari arasindaki iligkide algilanan oOrgutsel kariyer desteginin

aracilik rolt bulunmakta midir?” sorusuna yanit aranmigtir.
Alt Problemler

Arastirma problemi dogrultusunda belirlenen alt problemler sunlardir:
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1. Ogretmenlerin degisken kariyer ydnelimleri, sinirsiz kariyer ydnelimleri, drgitsel

bagliliklari ve érgltsel kariyer destegi algilari ne dizeydedir?

2. Ogretmenlerin degisken kariyer yénelimleri, drgitsel bagliliklari ve érgitsel kariyer

destegi algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler var midir?

3. Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yénelimleri, orgitsel bagliliklari ve érgiitsel kariyer

destegi algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiler var midir?

4. Ogretmenlerin degisken kariyer yénelimleri ile érgltsel baghliklari arasindaki iliskide

algilanan oérgutsel kariyer desteginin aracilik roli bulunmakta midir?

5. Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimleri ile 6rgitsel baglliklari arasindaki iliskide

algilanan drgutsel kariyer desteginin aracilik rolu bulunmakta midir?

Sayiltilar

Arastirma kapsaminda belirlenen drneklemin, arastirmanin ylrataldigu evreni yeterli
dizeyde temsil ettigi ve elde edilen bulgularin, arastirmanin yontemi ve sinirliliklari

cercevesinde evrene iligkin ¢ikarimlar yapilmasina olanak tanidigi varsayilmistir.

Verilerin toplanmasinda kullanilan dlgme aracini olusturan olgeklerin arastirmanin
amacina uygun ve yeterli oldugu, arastirma kapsaminda ele alinan degiskenleri gegerli ve
glUvenilir bir sekilde o&lgebildigi varsayilmistir. Ayrica 6lgek maddelerinin aragtirmanin
kavramsal cercevesi ile uyumlu oldugu ve arastirma evreninden anlamli veri elde etmeye

elverigli oldugu varsayiimistir.

Arastirmada kullanilan ¢ok asamali 6rnekleme ydnteminin, her asamada evrene
ulagsmay! amaglayan bilimsel drnekleme ilkeleri dogrultusunda uygulandigi ve bu yontemin
orneklemin evreni temsil etme gicunu zayiflatacak diizeyde sistematik bir yanhlk tretmedigi

varsayllmistir.

Arastirmaya katilan égretmenlerin veri toplama araclarinda yer alan sorulari dikkatli bir

sekilde okuduklari, dogru anladiklari ve yanitlarini bilingli olarak verdikleri; katilimci yanitlarinin
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sosyal begenirlik egilimi, kaygi, ¢cekingenlik ya da yanlis anlama gibi faktérlerden anlamh

diuzeyde etkilenmedig@i varsayiimistir.

Sinirhliklar

Arastirmanin bulgulari, veri toplama surecinin gergeklestirildigi 2024-2025 6gretim yili
ve Turkiye’de gorev yapan 6gretmenlerden olusan evrenden segilen 6rneklem ile sinirlidir. Bu
kapsamda istanbul, Balikesir, izmir, Bursa, Ankara, Adana, Kayseri, Samsun, Trabzon,
Erzurum, Van ve Sanliurfa illerinde resmi okul dncesi, ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan
ogretmenlerden elde edilen veriler, bu érneklemin 6zellikleri ¢cercevesinde degerlendirilmis

olup daha genis evrenlere dogrudan genellenemeyebilir.

Arastirmada cinsiyet, 6grenim durumu, mesleki kidem ve okul tiri gibi demografik
degiskenler analizlerde kontrol degiskeni olarak ele alinmamistir. Bu durum, sz konusu
degiskenlerin kariyer ydnelimleri, drgutsel baglilik ve algillanan o6rgitsel kariyer destegi
Uzerindeki olasi etkilerinin analiz kapsami disinda kalmasina neden olmaktadir. Bu nedenle

bulgularin yorumlanmasi belirli sinirliliklar icerebilir.

Arastirmada kullanilan ¢ok asamali drnekleme yodntemi, genis evrenlerde etkili bir
yaklasim olmakla birlikte, her asamada evreni temsil etme glclnu sinirlayabilecek bazi
dezavantajlar igerebilmektedir. Ozellikle tabakalarin evreni yeterince yansitamamasi ya da
secilen kiimelerin belirli 6zellikler agisindan farklilagsmasi, 6érneklemin temsiliyetini sinirlamis

olabilir.

Arastirma, verilerin toplanmasinda kullanilan 6lgme aracini olusturan olgeklerin
kapsadigi boyutlar ile sinirhidir. Olgeklerin dz-bildirim temelli olmasi, katilimci yanitlarinin
bireysel algilara dayanmasina yol agabilecedinden, bu durum bulgularin yorumlanmasinda
belirli sinirhliklar dogurabilir. Bu nedenle elde edilen bulgular, kullanilan dlgeklerin dayandigi

kuramsal gerceve ve ol¢tigi boyutlar dikkate alinarak degerlendirilmelidir.

Veri toplama sidrecinde c¢evrim ici anket yonteminin kullaniimasi ve arastirmanin

gonulli katihma dayanmasi, katihmcilarin dikkat ve motivasyon duzeylerinde farkhliklar
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olusmasina ve yanitlarin ylzeysellesmesine yol agmis olabilir. Ayrica arastirmaya katiimayi
tercih eden dgdretmenler ile katilmayanlar arasinda belirli 6zellikler bakimindan farkhliklar
bulunmasi, érneklemin evreni temsil etme gicunid ve bulgularin genellenebilirligini belirli

Olcide sinirlamig olabilir.

Arastirmanin kesitsel bir tasarima sahip olmasi, verilerin tek bir zaman diliminde
toplanmasi nedeniyle degiskenler arasindaki iliskilerin zaman icindeki yoniu ve surekliligine
iliskin ¢ikarimlar yapilmasini sinirlamaktadir. Bu nedenle bulgular, é3retmenlerin kariyer
yonelimleri, érgutsel baglilik ve algilanan érguitsel kariyer destegi arasindaki iligkilerin belirli bir
zamandaki gérinimind yansitmaktadir. Ayrica arastirmada degiskenler arasindaki iligkiler
nedensel bir cercevede ele alinmadigindan, elde edilen bulgular neden-sonug iligkilerine iliskin

kesin yargilar sunmamaktadir.

Arastirmanin bir diger sinirhhgi, elde edilen bulgularin farkli kultirel baglamlara
genellenebilirliginin sinirh olmasidir. Kilttrel farkhliklarin kariyer tutumlari ve érgutsel baglilk
Uzerinde etkili olabilecedi dikkate alindiginda, bulgularin baglamsal kosullar ¢ergevesinde

degerlendirilimesi gerekmektedir.

Tanimlar

(")Qretmen: Arastirma dérneklemini olusturan; istanbul, Balikesir, izmir, Bursa, Ankara,
Adana, Kayseri, Samsun, Trabzon, Erzurum, Van ve Sanlurfa illerinde Milli Egitim Bakanhgina
badli resmi okul o6ncesi, ilkokul, ortaokul ve liselerde gérev yapan &gretmenleri ifade

etmektedir.

Kariyer Yonelimleri: Ogretmenlerin kariyerle ilgili kararlarini, kariyer planlama
sureclerini ve kariyerini sirdirme bigimini yodnlendiren temel tutum ve egilimlerini ifade
etmektedir. Bu arastirma kapsaminda kariyer yonelimleri ogretmenlerin sahip olduklar

degigken ve sinirsiz kariyer yonelimleri olarak ele alinmigtir.

Degisken Kariyer Yonelimi: Ogretmenlerin kariyerlerini 6rgltsel yapilardan bagimsiz

olarak kendi degerleri, mesleki hedefleri ve dncelikleri dogrultusunda yonlendirme egilimlerini
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ifade etmektedir. Bu arastirma kapsaminda degisken kariyer yonelimi, 6gretmenlerin sahip
olduklari kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi ve deger yonelimli kariyer yonetimi

egilimleri olarak ele alinmistir.

Sinirsiz  Kariyer Yénelimi: Ogretmenlerin kariyerlerini tek bir orgitle sinirli
goérmeyerek farkli orgutler, gorevler ya da c¢alisma alanlari arasinda hareket edebilme
egilimlerini ifade etmektedir. Bu arastirma kapsaminda sinirsiz kariyer yonelimi, dgretmenlerin

sahip olduklari sinirsiz diginme ve 6rgutsel hareketlilik tercihi egilimleri olarak ele alinmstir.

Orgiitsel Baglilik: Ogretmenlerin gérev yaptiklari érgitle kurduklari psikolojik iligkiyi,
orgute yonelik aidiyet duygularini ve dérgutte kalma niyetlerini ifade etmektedir. Bu arastirma
kapsaminda orgutsel baglilik, 6gretmenlerin sahip olduklari duygusal baglilik, devam baghhgi

ve normatif baghliklari olarak ele alinmigtir.

Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi: Ogretmenlerin érgiit tarafindan sunulan kariyer
gelistirme olanaklarini ve bu olanaklarin kariyer gelisimlerini ne dl¢gide destekledigine iligkin

algilarini ifade etmektedir.
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Bolim 2

Arastirmanin Kuramsal Temeli ve ilgili Arastirmalar

Bu bolimde, arastirmanin kuramsal dayanaklarini ortaya koymak amaciyla kariyer
kavrami ve kariyer olgusunun dénlsumi agiklayan kuramsal yaklagimlar ele alinmigtir. Bu
kapsamda, kariyerin geleneksel 6rgiit merkezli yapisindan yeni kariyer yaklagsimlarina evrimi
aclklanmig; degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarinin temel varsayimlari, boyutlari ve
ogretmenlik meslegi baglamindaki yansimalari incelenmistir. Ayrica oOrgitsel baghlik ve
algilanan orgutsel kariyer destegi kavramlari, kuramsal temelleri dogrultusunda ele alinarak
egitim orgltleri acgisindan tasidiklart énem acgiklanmigtir. Boélimidn son kisminda ise
arastirmanin degiskenleri ve bu degiskenler arasindaki iligkileri inceleyen ulusal ve uluslararasi

arastirmalara yer verilmistir.

Kariyer Kavrami

Kariyer kavrami, kokeni Latince “carrus” ve Fransizca “carriere” sozctuiklerine dayanan,
bireyin mesleki yasamini bir yolculuk metaforu Gzerinden aciklayan dinamik bir yapi olarak ele
alinmaktadir (Arthur & Lawrence, 1984; El-Sawad, 2005; Inkson, 2004). Bu metafor, bireyin
kariyerinin baslangi¢c evresinden itibaren zaman iginde edindigi deneyimlere, gecislere ve
gelisim sureglerine vurgu yapmaktadir (Arthur, 1994). Bu baglamda kariyer, bireyin farkli is ve
roller araciligiyla edindigi bilgi, beceri ve uzmanlik birikimini kapsayan ¢cok boyutlu bir stre¢
olarak tanimlanmaktadir (Hirsh vd., 1995). Alanyazinda kariyer olgusu yalnizca digsal is ve
pozisyon dizileriyle sinirlandiriimamakta; bireyin bu deneyimlere yukledigi anlamlar, tutumlar
ve davranis oéruntileri de dikkate alinarak psikolojik, sosyolojik ve gevresel boyutlari kapsayan
karmasik bir yapi olarak ele alinmaktadir (6rn. Baruch, 2004; Hall & Moss, 1998; Tams &

Arthur, 2010).

Kariyer olgusuna iligkin ilk kuramsal aragtirmalar, 20. ylzyil ortalarindan itibaren bireyin
kariyer secimi, meslekle uyumu ve kariyer asamalarina odaklanmistir (Dany vd., 2003;

Erdogmus, 2003). Bu donemde kariyer, bireyin 6rgit icinde dikey ilerledigi, basariya dayal
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terfilerle hiyerarsik basamaklarda ytkseldigi bir stire¢ olarak kavramsallastiriimistir (Wilensky,
1961). 1990l yillara kadar hakim olan bu anlayista kariyer, tek bir rgutte yasam boyu siren
dogrusal bir ilerleme olarak goérilmus; érgutler calisanlarin kariyerlerini planlama ve gelistirme
sorumlulugunu tstlenmis ve bu sure¢ gigcli psikolojik s6zlesmelerle desteklenmistir (DeFillippi

& Arthur, 1994; Eby, 2001; Karakus, 2021).

Bu cercevede geleneksel kariyer yaklasimi, orgut icinde dogrusal ve yukari yonli
ilerlemeye dayali, 6rglt tarafindan planlanan ve ydnetilen bir kariyer anlayisini ifade etmektedir
(Clarke, 2013; Hirsh vd., 1995). Bu yaklasimda calisanlar genellikle tek bir drgutte uzun sureli
istihdam edilmekte; terfi, Gcret ve statl artiglari yoluyla &dillendirilen performans, kariyer
gelisiminin temel belirleyicisi olarak goérilmektedir (Kanter, 1989). Kariyer yoénetimi, terfi
sistemleri ve kariyer planlama uygulamalari araciligiyla érgutin sorumlulugunda yurGtiimekte
ve c¢alisanlarin kariyer gelisimleri érgutsel hedeflerle uyumlu bir sekilde yénlendiriimektedir
(Hirsh vd., 1995). Bu yaklasim; is glivencesi, yasam boyu istihdam, hiyerarsik orgttlenme ve
acik bir sekilde tanimlanmis pozisyonlara dayali bir kariyer anlayisini temsil etmekte olup,
ozellikle 20. yuzyilin ortalarina kadar alanyazinda baskin bir yaklagsim olarak kabul edilmistir

(6rn. DeFillippi & Arthur, 1994; Hall, 1996b).

Ancak 1990’li yillardan itibaren yaganan ekonomik krizler, kiresel rekabetin artmasi ve
is dunyasinda meydana gelen yapisal donugumler, orgutlerin calisanlarina yasam boyu
istihdam sunma kapasitesini énemli 6l¢cide sinirlandirmigtir (Arthur, 1994; Feldman & Ng,
2007; Kaspi-Baruch, 2016). Bu gelismeler, guglu psikolojik sdzlesmelerin zayiflamasina ve
geleneksel kariyer anlayisinin sorgulanmasina yol agmistir. Kariyer, bu siregle birlikte daha
dinamik, degisken ve orgutsel sinirlarin 6tesine gegen bir yapi kazanmistir (Erdogmus, 2003;

Yamashita & Uenoyama, 2006).

Bu dénusumle birlikte bireylerin kariyer gelisiminde daha fazla sorumluluk tstlendidi,
kendi kariyerlerini yonlendiren daha 6znel ve esnek yaklagsimlarin 6n plana giktigi yeni bir
perspektif ortaya ¢ikmistir (Arthur & Rousseau, 1996; Baruch, 2004; Briscoe vd., 2006; Dany

vd., 2003). Nitekim alanyazin, yeni kariyer yaklagsimlarinin 6zellikle sanayilesmis Ulkelerde
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ekonomik biylme, insan sermayesine yonelik talebin artmasi ve is firsatlarinin ¢esitlenmesiyle
birlikte 6nem kazandigini gostermektedir (6rn. Baruch & Vardi, 2016; Hall, 1996b; Greenhaus
vd., 2018; Rodrigues & Guest, 2010; Sullivan, 1999). Bu slrecte orgutler, temel faaliyet
alanlarina odaklanma, dig kaynak kullanimini artirma ve yeniden yapilanma stratejileri
dogrultusunda istihdam yapilarini dénustirmus; kigulme politikalariyla o6rgltsel kariyer
yollarini daraltmistir (Miles & Snow, 1996; Tams & Arthur, 2010). Buna bagli olarak psikolojik
s6zlesmenin yapisi degismis, calisanlarin yasam boyu istihdam beklentileri zayiflamis ve
istihdam edilebilirlik kavrami kariyer tartismalarinda daha merkezi bir konum kazanmigtir

(DiRenzo, 2010; Hirsh vd., 1995; Sullivan, 1999).

Orgdtlerin, uzun vadeli kariyer ve is glivencesi vaat eden glicli psikolojik sdzlesmeler
yerine, performans karsiliginda istihdam edilebilirligi esas alan kisa vadeli ve islemsel
s6zlesmelere ydnelmesi; is glvencesinin zayiflamasina, ¢alisanlarin degisken ve esnek is
taleplerini yonetme gereksiniminin artmasina ve orgutsel baglilik dizeylerinde azalmaya yol
acmistir (Greenhaus vd., 2008; Hall, 2004; Hall & Mirvis, 1995; Hirsh vd., 1995; Mirvis & Hall,
1994; Sturges vd., 2005). Boylece kariyerin tek bir orgut sinirlari icinde sekillendigi geleneksel
anlayisin yerini, bireyin sorumluluguna dayali, 6rgltsel sinirlari asan ve 6z-yénelimli kariyer
anlayislari almaya baslamistir. Bu baglamda kariyer olgusundaki déntsumi agiklayabilecek
yeni kuramsal yaklasimlara duyulan gereksinim giderek belirginlesmistir (Arthur & Rousseau,

1996; DiRenzo, 2010; Sullivan, 1999).

Bu gereksinimin bir yansimasi olarak yeni kariyer yaklagimlari, hiyerarsik ilerleme ve
distk hareketlilige dayali geleneksel birokratik kariyer anlayisindan farkli olarak daha esnek
ve hareketli; bireyin kendi kendini yonlendirdigi kariyer anlayiglarini ifade etmektedir (Gubler
vd., 2014a). Bu yaklagsimlar kariyeri; yatay gegisler, érgutler arasi hareketlilik ve farkli uzmanhk
alanlarinda deneyim kazanimini igeren dinamik bir slire¢ olarak ele almaktadir (Reitman &
Schneer, 2008). Orglitsel yapilardaki doniisiim, psikolojik s6zlesmelerdeki degisim ve istihdam
glvencesindeki azalma, surdurdlebilir istihdam edilebilirlik gereksinimini éne c¢ikarmis; bu

durum calisanlarin kariyerlerine iligkin farkindaliklarini artirarak bireysel kariyer yonetimini
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daha merkezi bir konuma tasimistir (Arthur, 1994). Dolayisiyla, c¢alisanlarin 6rgit temelli
kariyer yollarina bagimli kalmak yerine, kendi kariyerlerinin sorumlulugunu Ustlenmeleri ve

kariyerlerinin aktif 6znesi haline gelmeleri gerektigi vurgulanmistir (DiRenzo, 2010).

Geleneksel kariyer yaklasimi terfi ve érgitte kalmaya dayali, hiyerarsik ve pozisyon
odakli yapilarla uyumlu bir kariyer modeli sunarken; yeni kariyer yaklasimlari galisanlar
acisindan sinirlari asan, 6z-yonelimli ve performans temelli istihdam anlayiglarini 6ne
cikarmaktadir (Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 1976; Hall & Chandler, 2005). Bu déntsumle
birlikte calisanlar, kariyer gelisimlerini o6rgutsel kariyer ydnetimi mekanizmalarina
dayandirmaktan giderek uzaklasmakta; kendi kariyerlerini se¢cme, ydnlendirme ve bu sirecte
sorumluluk tstlenme egilimi gostermektedir (Baruch, 2006; Hall & Moss, 1998). Bu baglamda
bireylerin birden fazla drgltte ya da es zamanl projelerde yer alarak 6rgit sinirlari icinde ve
Otesinde kendilerini gelistirmeleri ve psikolojik basari arayiglarini surdirmeleri, yeni kariyer
anlayisinin temel bilesenlerinden biri haline gelmistir (Purohit & Jayswal, 2024). Bu egilimler,
geleneksel kariyer anlayiginin belirleyiciliginin zayiflayacagini; buna karsihk yeni kariyer
yaklasimlarinin daha genis bir calisan kitlesi igin merkezi bir konuma yerlesecegini

gOstermektedir (Stauffer vd., 2018).

Bu dénusumin bir sonucu olarak 1990l yillardan itibaren kariyerin daha degisken,
esnek ve birey merkezli bir yapi kazandigina iliskin yaklagimlar alanyazinda giderek daha fazla
onem kazanmigtir (Hall, 2004). Bu dogrultuda degisken kariyer (Hall, 1996a), ve sinirsiz
kariyer (Arthur & Rousseau, 1996) kavramlarinin yani sira serbest temsilci, portféy, sirket
sonrasl, kapitalist, gdcebe, global, kaleydoskop, bukalemun ve kelebek kariyer gibi cesitli
kariyer kavramlari da alanyazinda yer bulmustur (6rn. Inkson & Arthur, 2001; Ituma & Simpson,
2006; McCabe & Savery, 2007; Peiperl & Baruch, 1997; Thomas vd., 2005). Bu yaklagimlar,
kariyerlerin artik 6rgutsel sinirlarla siki bir sekilde tanimlanmadidini; artan is glvencesizligi
kosullarinda bireylerin kariyerlerini daha esnek, hareketli ve 0z-yonelimli bir sekilde
yapilandirdiklarini ortaya koymaktadir (Man Kuen, 2020; Wiernik & Kostal, 2019). Ozellikle

degisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlari, kariyerin dénisen dogasini en kapsamli bir sekilde
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aciklayan ve yeni kariyer tutumlarini yansitan yaklasimlar olarak alanyazinda éne c¢ikmistir
(6rn. Briscoe vd., 2006; Gubler vd., 2014a; Redondo vd., 2019; Sullivan & Baruch, 2009). Bu
nedenle mevcut arastirmanin kuramsal ¢ergevesi, degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarina

dayandiriimistir.

Yeni kariyer yaklasimlarinin ortak 6zellikleri; kariyer hareketliligi, istihdam edilebilirlik,
kariyerin birey tarafindan yonetilmesi ve subjektif kariyer basarisina odaklanmalaridir (Briscoe
vd., 2006). Kariyer hareketliligi, bireyin ¢alisma yasami boyunca gergeklestirdigi is ve pozisyon
degisimlerini kapsamakta; bu degisimler ayni 6rgit icinde dikey ya da yatay gecisler seklinde
olabildigi gibi, farkh orgutlere ya da farkli mesleki alanlara yonelme seklinde de
gerceklesebilmektedir (Ibarra, 2002; Tolbert, 1996). Dikey hareketlilik geleneksel kariyer
anlayisinin temel bir unsuru olarak degerlendirilirken, érgut i¢i yatay gegisler ve érgltler arasi
hareketlilik yeni kariyer yaklagsimlarinin ayirt edici 6zellikleri arasinda yer almaktadir (Tolbert,
1996). Orgiitsel yeniden vyapilanmalar, artan is glivencesizligi ve orgitsel baghligin
zayiflamasiyla birlikte hiz kazanan bu hareketlilik, geleneksel kariyer modellerinin
sorgulanmasina ve yeni kariyer anlayislarinin gelismesine zemin hazirlamistir (Arthur, 1994;
Sturges vd., 2000). Bu baglamda yatay hareketlilik, hem dikey terfi olanaklarinin
sinirlanmasina bir yanit hem de bireylerin beceri ve yetkinliklerini ¢esitlendirerek istihdam
edilebilirliklerini artiran stratejik bir kariyer davranigi olarak degerlendiriimektedir (Arthur vd.,

1999; De Vos vd., 2008).

Kariyer hareketliligi, alanyazinda genellikle 6rgit ici ve érgltler arasi fiziksel gegisler
olarak tanimlanirken, yeni kariyer yaklagimlari bu kavrama psikolojik bir boyut da eklemektedir
(6rn. Ibarra, 2002; Kondratuk vd., 2004; Sullivan & Arthur, 2006; Tolbert, 1996). Fiziksel
hareketlilik, bireyin isler veya 6rgutler arasinda fiilen gergeklestirdigi gecisleri ifade ederken;
psikolojik hareketlilik, bu gecisleri gerceklestirme istedi ve kapasitesine ydnelik zihinsel
yonelimi ifade etmektedir (Sullivan & Arthur, 2006). Bu yonuyle yeni kariyer yaklagimlari,

kariyer hareketliligini yalnizca fiziksel gegislerle sinirli gérmeyerek bireyin algilari, tutumlari ve
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O0znel yonelimlerini de kapsayan daha butlncul bir sire¢ olarak ele almaktadir (Arthur &

Rousseau, 1996; Hall, 1996b).

istihdam edilebilirlik, bireyin is firsatlarina erisme, mevcut istihdamini siirdiirebilme ve
gerektiginde farkli igler veya orgutler arasinda gegis yapabilme kapasitesini ifade eden ¢ok
boyutlu bir kavramdir (Clarke & Patrickson, 2008). Bu kavram, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri
ve yetkinliklerin yani sira 6grenmeye aciklik, gelisim istegi ve gevresiyle kurdugu etkilesimler
yoluyla sekillenen psiko-sosyal bir kaynak niteligi tagimaktadir (Brown vd., 2003). Kariyer
baglaminda istihdam edilebilirlik; kariyer kimligi, bireysel uyum yetenedi ve sosyal-beseri
sermaye olmak Uzere Ug¢ temel boyutta ele alinmaktadir. Kariyer kimligi, bireyin gegmis
deneyimlerini, dederlerini ve gelecek yonelimlerini butlincll bir cergevede anlamlandirmasini
saglarken; bireysel uyum yetenegi, degisen ¢evresel kosullara uyum saglama, 6grenme istegi
ve Oz-yeterlik gibi 6zellikleri kapsamaktadir (Fugate vd., 2004). Sosyal ve beseri sermaye ise
egitim, is deneyimi, performans, duygusal zekd ve biligssel yetkinlikler yoluyla bireyin is

firsatlarini tanima ve degerlendirme kapasitesini guclendirmektedir (London & Smither, 1999).

Yeni kariyer yaklasimlarinda istihdam edilebilirlik, uzun sureli 6érgutsel istihdamin yerini
alan temel bir glivence unsuru olarak gortlmekte; is glivencesi anlayisi, bireyin isten ayrilmasi
durumunda yeni istihdam olanaklarina erisebilme kapasitesi Uzerinden yeniden
tanimlanmaktadir (Arthur & Rousseau, 1996; Baruch, 2004). Bu baglamda bireylerden surekli
0grenme, degisen is taleplerine uyum saglama ve o&rgitler arasi hareketlilik yoluyla
yetkinliklerini gelistirme yoninde aktif bir gaba gdstermeleri beklenmektedir (Fugate vd., 2004).
Dolayisiyla istihdam edilebilirlik, yalnizca is piyasasinda varligini strdurebilmenin degil; ayni
zamanda kariyer yolunu anlamlandirmanin ve firsatlari degerlendirebilmenin de temel bir

kaynagi olarak ele alinmaktadir (Galunic & Anderson, 2000).

Yeni kariyer yaklagimlarinin bir diger bileseni olan kariyer 6z-y6netimi, bireyin
kariyerine iligkin karar alabilmek igin bilgi toplamasi, hedef belirlemesi, planlar olugturmasi ve
bu planlari uygulamaya donlk stratejiler gelistirmesi sireci olarak tanimlanmaktadir

(Greenhaus vd., 2018; Kossek vd., 1998). Alanyazinda proaktif kariyer davraniglari, bireysel
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kariyer yonetimi ve kendi kendini yonlendiren kariyer davraniglari gibi kavramlar siklikla kariyer
0z-ybnetimiyle es anlamli olarak kullaniimaktadir (6rn. Briscoe vd., 2006; De Vos & Soens,
2008). Kariyer 6z-yonetimi; kariyer kesfi, hedef belirleme ve kariyer stratejileri gelistirme gibi
bilissel ve davranigsal slrecleri kapsamakta ve bireyin beklenen ya da beklenmeyen kariyer
gegcisleriyle basa ¢ikma bigimini belirlemektedir (Hirschi & Koen, 2021; Wang & Wanberg,
2017). Bu baglamda kariyer 6z-yonetimi; firsatlari izleme, ag kurma, basarilari gérinir kilma
ve surekli 6grenmeye yatirim yapma gibi proaktif davraniglarla somutlagmaktadir (King, 2004;

Lent & Brown, 2013).

Geleneksel kariyer anlayisinda kariyer ydnetimi, biyUk dlgiide drgutsel girisimler (6rn.
is rotasyonu, is zenginlestirme ve kariyer basamaklari) araciligiyla yapilandirilirken érgutlerin
uzun vadeli istihdam ve is glvencesi saglayan yapilardan uzaklagsmasiyla birlikte bu
sorumluluk giderek bireylere devredilmistir (Arthur & Rousseau, 1996; Mirvis & Hall, 1994). Bu
donlsim dogrultusunda orgutler, calisanlardan kariyerlerine iliskin daha fazla sorumluluk
almalarini bekleyen insan kaynaklari politikalari benimsemis; kariyer gelisimini, istihdam
edilebilirligi artirmaya yonelik bireysel bir sorumluluk alani olarak yeniden tanimlamistir
(DeFillippi & Arthur, 1994; Litano & Major, 2016). Bu nedenle yeni kariyer baglaminda kariyer
0z-ybnetimi, hem bireysel kariyer basarisinin dnemli bir belirleyicisi hem de degisen kariyer
ortamlarinda firsatlari degerlendirebilmenin anahtar bir yetkinligi olarak gorulmektedir (Briscoe
& Hall, 2006; Gubler vd., 2014a; Hirschi, 2018; Sullivan & Arthur, 2006; Wiernik & Kostal,

2019).

Yeni kariyer yaklagsimlarinin temel ézelliklerinden biri de subjektif kariyer basarisina
yapilan vurgudur. Subjektif kariyer basarisi, bireyin kariyer sureci boyunca elde ettigi
kazanimlari kendi degerleri, beklentileri ve O6ncelikleri dogrultusunda degerlendirmesi
sonucunda olusan i¢sel basari ve tatmin algisini ifade etmektedir (Seibert vd., 1999). Kariyer
basarisi, alanyazinda objektif ve subjektif olmak tzere iki boyutta ele alinmaktadir (6rn. Hall &
Chandler, 2005; Hall & Mirvis, 1995; Heslin, 2005). Objektif kariyer basarisi gelir, terfi, stati ve

dissal taninirlik gibi gdzlemlenebilir géstergelere dayanirken, subjektif kariyer basarisi bireyin
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kariyerinden duydugu memnuniyet, isine atfettigi anlam, kimlik algisi ve yasam doyumu gibi
O0znel degerlendirmeleri kapsamaktadir (Hall & Mirvis, 1995). Bu nedenle subjektif kariyer
basarisi, bireyin kariyer yolculugunu nasil deneyimledigini ve kariyerinin yasam amaclariyla ne
Olcide uyumlu oldugunu yansitan énemli bir gosterge olarak degerlendiriimektedir (Heslin,
2005; Seibert vd., 1999). Geleneksel kariyer anlayisinda kariyer basarisi, buytk 6lctide objektif
gOstergeler lzerinden degerlendirilmis; bireyin 6znel deneyimlerine dayali basari algisi uzun
sure ikincil planda kalmigtir (Arthur & Rousseau, 1996). Ancak 6rgitsel yapilarda yasanan
donltsumlerle birlikte terfi, statl ve istikrarli kariyer yollari gibi objektif basari gostergelerinin
Oneminin ve erisilebilirliginin azalmasi, ¢alisanlarin subjektif kariyer basarisina daha fazla
odaklanmalarina yol agmistir (Heslin, 2005; Mirvis & Hall, 1994). Bu baglamda degisken ve
sinirsiz kariyer yaklagimlari, basariyl érgitsel konumdan ziyade kisisel tatmin, 6grenme,
esneklik ve is-yasam dengesi gibi 6znel Ol¢ltler Gzerinden tanimlamakta ve subjektif kariyer
basarisini yeni kariyer anlayislarinin merkezine yerlestirmektedir (Hall & Chandler, 2005;

Seibert vd., 1999).
Degisken Kariyer Yaklasimi

Degisken kariyer yaklasimi, kariyerin &rgutsel normlar yerine bireyin kendini
gerceklestirme arayisi, dederleri ve kimligi dogrultusunda sekillendigini savunan bir anlayisa
dayanmaktadir (Hall, 1976; 2004). Hall (1976), kariyer basarisinin taniminin zamanla
donlUsecedini; ¢ift kariyerli ailelerin yayginlagsmasi, firsat esitligi taleplerinin artmasi ve esneklik
beklentilerinin guclenmesiyle birlikte geleneksel kariyer anlayisinin sinirlarinin zorlanacagini
ongoérmastir. Bu éngoriler dogrultusunda gelistirilen degisken (protean) kariyer yaklagimi,
1990’ yillardan itibaren kariyer alanyazininda yogun bir sekilde tartisilmaya baglanmistir (6rn.
Hall, 1996a; Sullivan & Baruch, 2009). Adini mitolojik figlr Proteus’tan alan degisken kariyer,
bireyin kendi kendini yonlendirdidi, esnek, uyarlanabilir ve psikolojik basariyi merkeze alan
cagdas bir kariyer anlayisi olarak tanimlanmaktadir (Hall, 2012; Inkson, 2006). Bu yaklasimda
kariyer; dogrusal bir ilerleme sireci olarak degil edinilen deneyimler, 6grenme stiregleri ve rol

gecisleri yoluyla sekillenen yasam boyu bir gelisim siireci olarak ele alinmaktadir. Oziinde
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bireyin 6z-y6netimi, uyum saglama kapasitesi ve ¢ok yonli gelisimi vurgulanmaktadir (Arthur

vd., 1999; Hall, 2012).

Kiresellesme, ekonomik belirsizlikler, yeni 6rgltsel yapilanmalar ve is glivencesindeki
azalma, kariyer yonetiminin bireysellesmesini hizlandirmis; bu suregte geleneksel érgit temelli
kariyer yaklasimi yerini bireyin sorumluluguna dayali dedisken kariyer anlayisina birakmigtir
(Hall, 1996b; Mirvis & Hall, 1994). Degisken kariyer yonelimine sahip bireyler, degisen ¢alisma
kosullarina uyum saglamak amaciyla bilgi ve becerilerini sirekli gelistirmekte; istihdam
edilebilirliklerini korumaya yénelik stratejiler izlemekte ve 6grenmeye acikligi temel bir deger
olarak benimsemektedirler (Hall, 1996a; Hall & Mirvis, 1995; Hall & Moss, 1998). Bu ¢ercevede
kariyer basarisi, gelir ve hiyerarsik terfi gibi digsal gostergelerden ziyade; bireyin yaptigi isten
anlam ve doyum elde etmesi, kendini gerceklestirme duygusu ve psikolojik tatmin tGzerinden
tanimlanmaktadir (Hall & Mirvis, 1995; Sullivan & Arthur, 2006). Dolayisiyla kariyer gelisimi,
onceden belirlenmis dogrusal bir ilerleme gizgisinden ¢ok, bireyin degerleriyle uyumlu bigcimde
sekillenen ¢ok yénli 6grenme ve deneyim sireglerinden olusan dinamik bir yapi olarak

kavramsallastiriimaktadir (Hall, 2012).

Degisken kariyer yaklasiminda kimlik, kariyer bagarisinin merkezi bir bilegeni olarak
ele alinmaktadir (Hall, 2012; Hall & Chandler, 2005). Kimlik, bireyin “Ben kimim?” sorusuna
verdigi yanit dogrultusunda, sahip oldugu sosyal ve mesleki rolleri nasil anlamlandirdigini ifade
etmekte; bu anlamlandirma slreci bireyin rol davraniglarini, psikolojik katihm dizeyini ve
kariyer degerlendirmelerini sekillendirmektedir (Stryker, 1980). Arastirmalar, is rollinu
kimliginin 6nemli bir parcasi olarak gérmeyen bireylerin daha disUk kariyer beklentilerine sahip
olduklarini, kariyer planlamasina daha az yoneldiklerini ve kariyer memnuniyetlerinin gbrece
duslk oldugunu gostermektedir (Gould, 1979; Parasuraman vd., 1996). Bu baglamda kimlik,
0z-yeterlilikle birlikte bireyin kariyer hedeflerini belirlemesini ve bu hedeflere ulasma sirecini
destekleyen temel bir psikolojik kaynak olarak iglev gérmektedir. Oz-yeterlilik ise bireyin
karsilastigi engeller karsisinda sergiledigi caba ve direng dlzeyini belirleyerek kariyer gelisim

surecini yonlendirmektedir (Bandura, 1977; Valcour & Ladge, 2008). Bu dogrultuda kariyer
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basarisi, bireyin arzu ettigi sonuglar ile bu sonuclara ulagsma beklentilerinin etkilesimi Gzerinden
sekillenmekte; guglu bir kimlik algisi ve yuksek 6z-yeterlilik dizeyi, bireyin kariyerine iliskin

degerlendirmelerini daha olumlu bir sekilde yapilandirmaktadir (Valcour & Ladge, 2008).

Degisken kariyer ile geleneksel kariyer yaklagimlari arasindaki temel farkliliklar; deger
yonelimi, kariyer yonetiminin sorumlulugu, basari élcutleri ve hareketlilik dizeyi ekseninde
ortaya ¢cikmaktadir (Hall, 1976; 2004). Geleneksel kariyer anlayisi érgutsel ilerleme, merkezi
kariyer yonetimi, objektif basari gostergeleri ve gorece dusuk hareketlilik temelinde
sekillenirken; degisken kariyer yaklasimi bireysel o6zerkligi, kimlik gelisimini ve Kkisisel
0grenmeyi merkeze almakta, kariyer yodnetimini bireyin sorumluluguna birakmakta ve
psikolojik/subjektif basariyi temel bir 6l¢it olarak kabul etmektedir (Hall & Chandler, 2005; Hall
& Moss, 1998). Bu cercevede degisken kariyer yonelimli bireyler, 6grenme firsatlarini, gelisim
olanaklarini ve yeni deneyimleri kariyerlerinin temel bilesenleri olarak gérmektedir (Briscoe vd.,
2006; Hall, 1996a; Hall & Moss, 1998). Bu bireyler icin kariyer, orgute baglilik temelinde degil;
anlam, gelisim ve Kkisisel tatmin ekseninde sekillenmektedir (Redondo vd., 2019). Bu
perspektifte kariyer, bireyin “Bu 6rgutte ne yapmaliyim?” sorusundan ziyade, “Kim olmak
istiyorum?” ve “Nasil bir yasam sirmek istiyorum?” sorularina verdigi yanitlar dogrultusunda

sekillenmektedir (Hong, 2012).

Degisken kariyer yaklasimi, bireyin kariyerini etkin bir sekilde ydnetebilmesi igin iki
temel meta-yeterlilige sahip olmasini gerekli kilar: kimlik farkindaligi ve uyum saglama
yetenedi (Briscoe & Hall, 1999; Hall & Chandler, 2005). Kimlik farkindahgi, bireyin guglu
yonlerini, degerlerini ve sinirlarini tanimasini ifade ederken; uyum saglama yetenegdi degisime
aciklik, yeni beceriler edinme, hedef belirleme ve degisim sureglerine aktif katilim kapasitesini
ifade etmektedir (Hall, 2012). Bu meta-yeterlilikler, bireyin 06drenme sureglerini
yoénlendirmesini, bilingli kariyer tercihleri yapmasini ve kariyer gecisleri sirasinda gerekli 6z-
guveni geligtirmesini desteklemektedir (Park, 2008). Bu baglamda kimlik, uyum ve 6z-yeterlilik;

degisken kariyer yaklasiminda bireyin kariyer gecislerini ydnetebilmesi ve surekli 6grenmeye
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dayali kariyer déngdlerini surdirebilmesi agisindan kritik 6neme sahiptir (Hall & Chandler,

2005).

Ampirik bulgular, degisken kariyer yoneliminin proaktiflik, kariyer uyumlulugu ve
belirsizlikle basa ¢ikma gibi psikolojik dzelliklerle istatistiksel olarak anlamli bir sekilde iligkili
oldugunu ve bu o6zellikler araciigiyla olumlu bireysel ciktilar Urettigini géstermektedir (6rn.
Porter vd., 2015; Rodrigues vd., 2015a). Arastirmalar, kariyer sorumlulugunu ustlenen
bireylerin ig bulma yetkinliklerine daha fazla guvendiklerini; daha ylksek kariyer memnuniyeti
ve psikolojik iyi olus sergilediklerini ortaya koymaktadir (6rn. Briscoe vd., 2012; De Vos &
Soens, 2008; Grimland vd., 2012). Bununla birlikte bazi arastirmalar, degisken kariyer
yaklasiminin gucun orgutlerden bireylere kaymasina yol acarak orgutlerin galisanlarinin
kariyer gelisimini ydnlendirme kapasitesini zayiflatabilecegini ileri sGrmektedir (6rn. Hall, 2004;
Rodrigues vd., 2015a). Bu bulgular, degisken kariyer ydneliminin bireyler agisindan
guclendirici sonuglar dogurmakla birlikte, 6rgut-galisan iligkilerinin yeniden tanimlanmasini

gerektirdigini ortaya koymaktadir (Rodrigues vd., 2015a).

Briscoe ve Hall (2006), degisken kariyer yaklasimini iki temel boyutta ele almaktadir:
deger yonelimli kariyer yonetimi ve kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi. Deger yonelimli
kariyer yonetimi, bireyin kariyer kararlarini ve basari degerlendirmelerini kisisel degerleri ve
idealleriyle ne dlglide uyumlu héle getirdigini ifade etmektedir (Briscoe vd., 2006; Hall, 2004).
Bu ybnelime sahip bireyler, basariyi 6rgltsel normlar ya da statl gdstergeleri temelinde degil;
kisisel gelisim, i¢gsel doyum ve degerlerle tutarlilik Gzerinden degerlendirmektedir (Arnold &
Cohen, 2008; Segers vd., 2008). Bu dogrultuda bireyin kendi ihtiyaclarinin, degerlerinin ve
yetkinliklerinin farkinda olmasi ve bunlari kariyer kararlarina yansitmasi, deger yonelimli
kariyer yonetiminin temel bir bileseni olarak goérulmektedir (Briscoe & Hall, 2006; Gubler vd.,
2014b). Kendi kendini ydnlendiren kariyer yonetimi ise bireyin kariyeri Uzerinde aktif bir kontrol
duygusu gelistirmesini; kariyer hedefleri belirlemesini, firsatlari aragtirmasini, becerilerini
gelistirmesini ve kariyer sonuglarina iliskin sorumluluk Ustlenmesini ifade etmektedir (Briscoe

vd., 2006; King, 2004; Sturges vd., 2000). Bu baglamda, kendi kendini ydnlendiren kariyer
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yonetimi proaktif kariyer davranislarini icermekte; bu davraniglarin sirekliligini destekleyen 6z-

yeterlilik olgusuna vurgu yapmaktadir (Briscoe vd., 2012; Kossek vd., 1998; Seibert vd., 2001).

Sonug olarak degisken kariyer yaklagimi, kariyerin érgutler tarafindan belirlenmesinden
ziyade birey tarafindan tanimlandigi; subjektif bagariy1 merkeze alan ve kariyer 6z-yonetimini
temel alan bir anlayisi ifade etmektedir (DiRenzo, 2010; Hall, 1976; 2004). Bu perspektifte
calisanlar, kariyerlerinin mimari ve sorumlusu olarak goérilmekte; kimliklerini ve degerlerini
temel alarak hedeflerini belirlemekte, degisen gevresel kosullara uyum saglayarak kariyer
yollarini sekillendirmekte ve subjektif kariyer basarisina ulasmayi amaclamaktadirlar (Enache

vd., 2011; Hall & Moss, 1998).
Sinirsiz Kariyer Yaklagimi

Sinirsiz kariyer yaklasimi, kiresellesme, ekonomik donlistUmler ve yeni 6rgitsel
yapilanmalar sonucunda, tek bir 6rgit icinde hiyerarsik ilerlemeye dayali geleneksel kariyer
modelinin dnemini yitirmesiyle ortaya ¢ikan, érgutsel sinirlari asan esnek bir kariyer anlayisini
ifade etmektedir (Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 1996b). Bu yaklasimda kariyer, tek bir drgttle
sinirli olmayan; birden fazla 6rgut, rol ve badlam arasinda sekillenen, bireyin hareketliligine
dayali dinamik bir slre¢ olarak ele alinmaktadir (DeFillippi & Arthur, 1994). Sinirsiz kariyer
yaklagimi, geleneksel istihdam iligkilerine meydan okuyarak kariyerin orgltsel sinirlarin
Otesinde de surdurulebilecedini vurgulamakta; bireylerin kariyer yonelimlerini érgutsel yapilar
kadar kendi tercihleri ve firsat algilari dogrultusunda sekillendirdiklerini ileri strmektedir

(Gubler vd., 2014a; Inkson, 2006).

Sinirsiz kariyer yaklasiminin yikselisinde; kiresel ekonomik dénlstmler, sosyo-
kultirel degerlerdeki degisim, yeni Orgutsel stratejiler, yetenek yoénetimi anlayisindaki
farklilagsmalar ve istihdam bigimlerinin esneklesmesi belirleyici olmustur (Arthur & Rousseau,
1996). Bununla birlikte, ¢alisanlarin artan kariyer 6zerkligi ve kendi kariyerlerine yon verme
istegi de bu sureci hizlandiran 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir (Arthur vd., 1999; Hall,
1996b; Miles & Snow, 1996). Bu baglamda sinirsiz kariyer yaklagimi, blylk ve istikrarli

orgutlerde yasam boyu istihdam ve dikey ilerlemeye dayall geleneksel kariyer anlayisindan
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uzaklasmayi; érgtitler ile bireyler arasindaki iliskinin daha kisa vadeli, performans ve istihdam
edilebilirlik temelli islemsel s6zlesmelere dayanmasini ifade etmektedir (DiRenzo, 2010; Hall

& Moss, 1998; Mirvis & Hall, 1994).

Sinirsiz kariyer yaklasimi, geleneksel kariyer anlayisiyla karsilastirildiginda; istihdam
iliskilerinde is glivencesi yerine performans ve esnekligi, orgutsel baglilik yerine ¢oklu
orgutlerde edinilen deneyimi, érglite 6zgu uzmanlik yerine tasinabilir yetkinlikleri 6n plana
cikarmaktadir (Arthur, 1994; Inkson & Arthur, 2001). Kariyer basarisi ise Ucret, terfi ve stat
gibi digsal olcutlerden ziyade, bireyin isine atfettigi anlam ve kariyerinin yasam hedefleriyle
uyumu temelinde degerlendiriimektedir (Eby vd., 2003; Hall & Mirvis, 1995; Sullivan, 1999). Bu
cercevede sinirsiz kariyer yliksek diizeyde hareketlilik, dogrusal olmayan kariyer yollari, formal
ve informal Ogdrenme deneyimlerine dayali gelisim slregleri ile bireyin kariyerini

anlamlandirmasina dayanan bir yaklasim olarak ele alinmaktadir (Greenhaus vd., 2008).

Sinirsiz kariyer yaklasimi, bireylerin basarili kariyer gecisleri gerceklestirebilmeleri icin
uc temel kariyer yeterliligine sahip olmalarini gerekli gormektedir: kimlik (knowing-why),
pazarlanabilirlik (knowing-how) ve bilgi/ag iliskileri (knowing-whom) (Arthur & Rousseau, 1996;
DeFillippi & Arthur, 1994). Kimlik yeterliligi, bireyin kendisini tanimasi, degerlerini ve
motivasyonlarini anlamlandirmasi ve olasi kariyer segeneklerini kesfetmesiyle iliskilidir.
Pazarlanabilirlik, farkli istihdam baglamlarinda kullanilabilen bilgi, beceri ve yetkinliklerin
geligtiriimesini ifade ederken; iliski ve ag yeterliligi, bireyin érgut ici ve drgut disi baglantilar
yoluyla bilgiye, rehberlige ve kariyer firsatlarina erigsimini saglayan sosyal sermayeyi
kapsamaktadir (Arthur vd., 1999; Eby vd., 2003). Bu yeterlilikler, sinirsiz kariyer yaklagsiminda
kariyer hareketliliginin hem fiziksel hem de psikolojik boyutlarini igeren butuncul bir yapi
icerisinde ele alinmaktadir. Bu baglamda sinirsiz kariyer, sinirsiz duginme ve orgutsel
hareketlilik tercihi olmak Uzere iki temel boyut Uzerinden kavramsallastiriimaktadir (Briscoe

vd., 2006; Sullivan & Arthur, 2006).

Sinirsiz diisinme, bireyin 6rgltler arasi iligkiler kurma, yeni firsatlari degerlendirme ve

kariyerini farkli baglamlarda surdirebilme kapasitesine iligkin 6znel inancini yansitan psikolojik
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hareketlilik boyutunu ifade etmektedir (Direnzo & Greenhaus, 2011; Sullivan & Arthur, 2006).
Bu yonelime sahip bireyler, 6rgut sinirlarini agsan aglar gelistirmeye ve kariyerlerini tek bir
orgute bagimli kalmaksizin yénetmeye egilimlidir. Bu durum genellikle proaktif kisilik 6zellikleri,
yuksek algilanan istihdam edilebilirik ve gérece dusik orglutsel baghlik dizeyi ile
iliskilendirilmektedir (Briscoe vd., 2006; Cakmak, 2011; Mirvis & Hall, 1994). Bununla birlikte
sinirsiz distinme, her zaman fiili bir 6rgit ya da is degisimiyle sonug¢lanmak zorunda degildir;
bireyler ayni 6rglt icinde kalsalar dahi, dis g¢evreyle kurduklari iligkiler yoluyla kariyer

sermayelerini gelistirebilmektedirler (Currie vd., 2006).

Orgltsel hareketlilik tercihi ise bireyin kariyeri boyunca ig, gérev, érgit, meslek ya da
ulke degistirme istegini ifade eden fiziksel hareketlilik boyutunu temsil etmektedir (Joao, 2010;
Kondratuk vd., 2004). Bu hareketlilik, érglt ici gecisleri kapsayabilecegi gibi drgutler arasi
yonelimleri de icermektedir. Sinirsiz kariyer perspektifinde orgatler arasi hareketlilik,
cogunlukla daha iyi Ucret, statl, terfi olanaklari veya daha elverigli s6zlesme kosullari
arayigiyla iliskilendiriimektedir (Segers vd., 2008; Valcour & Tolbert, 2003). Bu baglamda is
glvencesi, bireyin dis is piyasasinda sahip oldugu firsatlar ve bu firsatlari degerlendirme
kapasitesi Uzerinden yeniden tanimlanmaktadir (Enache vd., 2011; Lam & Dreher, 2004; Ng

vd., 2005).

Orgutler arasi hareketlilik dikey, yatay ya da asagdi yonlu bir sekilde gerceklesebilmekte;
ancak her durumda birey, kariyerini tek bir érgitiin sundugu hiyerarsik yapilarla sinirlamak
yerine daha genis bir isglcu piyasasi perspektifinden sekillendirmektedir (Kondratuk vd.,
2004). Bununla birlikte hareketlilik tercihi; yas, cinsiyet, egitim dizeyi ve dénceki kariyer
deneyimleri gibi bireysel faktorlerden de etkilenmektedir. Bazi bireyler aile sorumluluklar ya
da eglerinin kariyer tercihleri dogrultusunda drgut degistirmeyi tercih ederken, bazilar aile
yasamini olumsuz etkileyecek kariyer firsatlarini bilingli bir sekilde reddedebilmektedir (Forret

vd., 2010; Segers vd., 2008; Valcour & Tolbert, 2003).

Sonug olarak sinirsiz kariyer yaklasimi, kariyerin érgutsel sinirlarla tanimlanmasindan

ziyade bireyin hareketliligi, esnekligi ve istihdam edilebilirligi temelinde sekillendigini
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vurgulayan bir anlayisi temsil etmektedir (Arthur & Rousseau, 1996; Inkson, 2006; Sullivan &
Arthur, 2006). Bu perspektifte bireyler, kariyerlerini tek bir érgutle sinirlamak yerine farkli
orgutler, roller ve calisma baglamlari arasinda ydnetmekte; kariyer basarilarini 6rgitsel
statiden ziyade kendi degerleri, hedefleri ve yasam tercihleri dogrultusunda

tanimlamaktadirlar (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 1996b).
Degisken ve Sinirsiz Kariyer Yaklasimlari Arasindaki lliski

Alanyazinda kariyer yaklasimlarina iligkin arastirmalar, degisken ve sinirsiz kariyer
yaklasimlarinin bazi yénlerden benzerlik gdsterdigini, ancak ayni zamanda énemli farkliliklar
icerdigini ortaya koymaktadir. Birgok arastirmaci, her iki yaklasimin da kariyerin bireysel
sorumluluk temelinde ele alinmasi, 6z-yonetim vurgusu ve psikolojik hareketlilik kavramlari
etrafinda benzerlik gosterdigini; ancak kariyerin yonelim noktasi ve hareketliligin niteligi
acisindan ayristigini belirtmektedir (6rn. Briscoe & Finkelstein, 2009; Briscoe & Hall, 2006;

Briscoe vd., 2006; Gubler vd., 2014b; Inkson, 2006).

Bu benzerligin temelinde, kariyer yénetiminin drgutsel yapilardan ziyade bireyin aktif
roline dayandirilmasi yer almaktadir. Sinirsiz kariyer yaklasimi, bireyin kariyerini orgutsel
sinirlarin 6tesinde yapilandirabilme kapasitesine odaklanirken; degisken kariyer yaklagimi,
bireyin kariyerini kendi degerleri, kimligi ve yasam &éncelikleri dogrultusunda ydnlendirmesini
esas almaktadir (Briscoe & Hall, 2006; Segers vd., 2008). Bu baglamda her iki yaklasim da
bireyin kariyerine iliskin karar alma sireclerinde aktif rol istlenmesini, 6z-ydnetim kapasitesini
ve psikolojik hareketliligini merkeze almaktadir. Nitekim ampirik bulgular, proaktif Kigilik
Ozellikleri, 6grenmeye aciklik ve 6z-ydnetim becerilerinin hem degisken hem de sinirsiz kariyer
yonelimleriyle istatistiksel olarak anlaml ve guglu iligkiler sergiledigini ortaya koymaktadir (6rn.

Greenhaus vd., 2008; Hall, 2004; Wiernik & Kostal, 2019).

Bununla birlikte, degisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlari 6zellikle fiziksel hareketlilik
duzeyi ve kariyerin yonelim noktasi bakimindan birbirinden ayrigmaktadir. Degisken kariyer
yonelimi, bireyin degerleriyle uyumlu bir ¢alisma baglaminda kalmayi tercih edebilecegini ve

icsel basariyi kariyerin temel 6lcitl olarak degerlendirebilecegini varsayarken; sinirsiz kariyer
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yaklasimi, érgltler arasi hareketliligi ve dis is piyasasindaki firsatlara erisimi kariyer gelisiminin
merkezi unsurlari arasinda konumlandirmaktadir (Briscoe & Finkelstein, 2009; Briscoe & Hall,
2006). Bu cercevede degisken kariyer daha ¢ok bireyin i¢sel degerleri, kimlik ingasi ve anlam
arayisiyla iligkilendirilirken; sinirsiz kariyer, istihdam edilebilirlik, ag iligskileri ve iggucu
piyasasindaki hareketlilik Gzerinden tanimlanmaktadir (Briscoe vd., 2006; Hall, 2012; Seibert
vd., 2001). Ancak bu ayrisma, iki yaklasimin birbirini digladigi anlamina gelmemekte; aksine
bireylerin degisen calisma kosullarina uyum saglama sureglerinde farkli ama tamamlayici
islevler Ustlendiklerini géstermektedir. Nitekim Lips-Wiersma ve McMorland (2006), degisken
ve sinirsiz kariyer yaklagimlarinin, bireylerin kariyerlerini anlamlandirma ve yonetme
sureclerinde birbirini destekleyen yonlere sahip oldugunu bu nedenle iki yaklagsimin birbirinin

alternatifi degil, tamamlayici boyutlari temsil ettigini belirtmistir.
Degisken ve Sinirsiz Kariyer Yaklagimlarina Elestiriler

Degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarina yonelik elestiriler, temelde iki noktada
yogunlasmaktadir: kariyer gelisiminde bireysel sorumluluga yapilan asiri vurgu ve kariyerin
baglamsal kosullarinin goérece ihmal edilmesi. Elestirilerden ilki, bu yaklasimlarin kariyer
gelisiminin sorumlulugunu buyilk dl¢lide bireye yikleyerek érgltsel yapilarin, kurumsal destek
mekanizmalarinin ve istihdam iligkilerinin rolinu ikincil plana ittigi yéntndedir (Arnold & Cohen,
2008; Greenhaus vd., 2008; Inkson vd., 2012). Neoliberal sdylemle ortustugu ifade edilen bu
yaklasimin; is glivencesinin zayiflamasi, érgutlerin galisan gelisimine yonelik sorumluluklarinin
azalmasi ve uzun vadeli istihdam iligkilerinin sundugu koruyucu unsurlarin aginmasi gibi
olumsuz sonuglar dodurabilecegi ileri sUrilmustur (6rn. Roper vd., 2010; Van Buren, 2003).
Ayrica, dedisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlarinin toplumsal esitsizlikleri yeniden
Uretebileceg@i yonunde elestiriler de bulunmaktadir. Bu yaklasimlarin, yiksek egitim duzeyine,
glcli sosyal aglara ve yuksek beseri sermayeye sahip bireyler icin daha erisilebilir oldugu;
buna karsilik disik beceri dizeyine sahip calisanlar, kadinlar ve dezavantajli gruplar
acisindan is guvencesizligi, dislanma ve kirilganlik risklerini artirabilecegi belirtiimektedir

(Currie vd., 2006; Pringle & Mallon, 2003).
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ikinci elestiri ise kariyerin baglamsal ve iliskisel boyutunun yeterince dikkate
alinmamasina yoneliktir. isglcl piyasasinin yapisi, sektér dinamikleri, mesleki konumlar,
cinsiyet rolleri, devlet politikalari ve 6rgutsel kaynaklar gibi baglamsal unsurlarin, bireylerin
fiziksel ve psikolojik hareketliliklerini 6énemli &lglide sinirlandirabildigi  vurgulanmaktadir
(Rodrigues vd., 2015b). Buna karsin, yeni kariyer yaklagimlarinin cogu zaman bu yapisal
kisitlari arka plana ittigi ve bireysel 6zerkligi oldugundan daha fazla 6n plana ¢ikardigi

belirtiimektedir (Dany vd., 2003; Pringle & Mallon, 2003).

Ozellikle sinirsiz kariyer kavramina yoneltilen elestiriler, kavramsal belirsizlik ve sinirli
ampirik dayanaklar etrafinda yogunlagsmaktadir. Bazi arastirmacilar, “sinirsiz” kavraminin
hangi sinirlarin ortadan kalktigini yeterince acgik bir sekilde tanimlamadigini; oysa her 6rgltsel
sistemin belirli sinirlar Gzerine kurulu oldugunu ve bu nedenle kavramin yaniltici olabilecegini
ileri sirmektedir (6rn. Feldman & Ng, 2007; Inkson vd., 2012; Sullivan, 1999). Bu elegtirilere
gore, kariyerlerin tamamen sinirlarin 6tesine gectigini varsaymak, mesleki yapi, cografya,
hiyerargik konum ve sosyal sinif gibi diger belirleyici sinirlarin etkisini gérinmez kilma riski
tasimaktadir. Nitekim bazi arastirmalar, kariyerlerin sinirlarin ortadan kalkmasindan ziyade,
farkh tdrde sinirlarin asiimasi ve yeniden yapilandiriimasi yoluyla sekillendigini ortaya
koymaktadir (6rn. Inkson, 2006; Jacoby, 1999). Buna ek olarak, sinirsiz kariyer yaklasimina
iliskin ampirik bulgularin gérece sinirli oldugu ve birgok varsayimin gugla kuramsal temellere
dayanmaktan ziyade normatif veya sezgisel c¢ikarimlar Uzerinden gelistirildigi yéntnde
elestiriler bulunmaktadir (6rn. Inkson vd., 2012; Pringle & Mallon, 2003; Rodrigues & Guest,
2010). Ozellikle érgutler arasi hareketliligin yayginligina iliskin bulgularin, alanyazinda siklikla
idealize edildigi; ancak pratikte bu duzeyde bir hareketliligin her calisan icin gecerli olmadigi
vurgulanmistir (6rn. Grey, 1994; Rodrigues & Guest, 2010). Ayrica alanyazin fiziksel
hareketliligin beraberinde getirdigi belirsizlik, is glivencesi kaygisi, sosyal baglarin zayiflamasi
ve yeni orgutsel ortamlara uyum maliyetleri gibi unsurlar, sinirsiz kariyer yoneliminin her birey
icin avantajli bir se¢genek olmadigini ortaya koymustur (6rn. Baruch & Vardi, 2016; Colakoglu,

2011; Greenhaus vd., 2008; Gubler vd., 2014b).
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Son olarak, alanyazin yeni kariyer yaklasimlarinin geleneksel kariyer modelini
batindyle ortadan kaldirmadigini; aksine birgok drgutte hiyerarsik ilerleme, érgutsel kariyer
destegi ve is guvencesi gibi geleneksel unsurlarin 6nemini halen korudugunu ortaya
koymaktadir (6rn. McDonald vd., 2005; Sturges vd., 2002). Bulgular, bireylerin bir yandan
sinirlari asan ve 6z-yonelimli kariyer davranislari sergilerken, diger yandan dikey hareketlilik
ve Orgltsel destek iceren geleneksel kariyer kaliplarini da surdirduklerini géstermektedir (6rn.
Granrose & Baccili, 2006; McDonald vd., 2005). Bu durum, yeni ve geleneksel kariyer
anlayislarinin pratikte birbirini dislamaktan ziyade i¢ ige gectigine isaret etmektedir. Bu
bagdlamda pek ¢ok arastirmaci, geleneksel kariyerin ¢alisma yasaminda halen énemli bir iglev
gbrduigunu; calisanlarin kariyer gelisiminde danismanlik, beceri gelistirme olanaklari ve
kurumsal destek mekanizmalarina ihtiyag duymaya devam ettiklerini vurgulamaktadir (6rn.
Baruch, 2006; Clarke, 2013; Jacoby, 1999; Sturges vd., 2002). Dolayisiyla kariyer olgusunun
ve calisan kariyer gelisiminin, yeni kariyer dinamikleri ile geleneksel kariyer yaklasiminin

birlikte ele alindid1 battncul bir cergcevede dederlendiriimesi gerektigi ifade edilebilir.
Ogretmenlik Meslegi ve Yeni Kariyer Yaklasimlari

Ogretmenlik mesledi uzun yillar boyunca sinirli yiikselme olanaklarina sahip, belirgin
orgutsel sinirlarla tanimlanan, blylk o&lgliide geleneksel kariyer anlayisi cergevesinde
yapilandiriimis bir meslek alani olarak degerlendirilmistir (Hamilton, 2017; Kelchtermans,
2017). Bu baglamda 6gretmenlerin kariyer geligsimi, cogunlukla okul i¢i ydnetim kademelerine
yukselme Uzerinden tanimlanmisg; mesleki ilerleme, 6rgut tarafindan sunulan resmi roller ve
statiler aracihgiyla sekillendirilmistir (McCorvey, 2023). Bu yapi, 6gretmen kariyerinin uzun
sure geleneksel kariyer anlayigi gercevesinde ele alinmasina yol agmis ve bireysel yonelimleri
merkeze alan yeni kariyer yaklasimlarinin 6gretmenlik alaninda gorece ge¢ gorunurlik

kazanmasina neden olmustur (Akgay, 2005).

Bununla birlikte, calisma yasamindaki yapisal donusumler, istihdam iligkilerinin
esneklesmesi ve bireysel kariyer beklentilerinin ¢esitlenmesiyle sinirsiz ve degisken kariyer

yaklasimlari 6gretmenlik mesleginde daha goérinir héale gelmistir (Hamilton, 2017; Ingersoll &
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Strong, 2011). Bu yaklasimlar, 6gretmenlerin kariyer gelisimini érgitsel sinirlarla tanimlanan
bir yapidan ziyade bireysel degerler, ilgi alanlari ve yetkinlikler dogrultusunda sekillenen
dinamik bir sire¢ olarak ele almistir. Bu cercevede 6gretmenlerin kariyer gelisimi, yalnizca
orgutin sundugu yapisal olanaklarla sinirli bir slre¢ olarak ele alinmamakta; bireyin 6z-
yonelim kapasitesi, meslegine atfettigi anlam ve kariyerine iliskin 6znel degerlendirmeleri

belirleyici bir 6nem kazanmaktadir (Michael vd., 2015).

Alanyazindaki bulgular, 6gretmenlerin giderek artan bir sekilde kendi kariyerlerini
yonetme egilimi gosterdiklerini ve degisken kariyer anlayisinin éngordigu 6z-yonelimli
tutumlari benimsediklerini ortaya koymaktadir (6rn. Baruch & Lavi-Steiner, 2015; Ingarianti vd.,
2023; Kale & Ozer, 2012). Degisken kariyer ydénelimine sahip dgretmenler, mesleki
gelisimlerini yalnizca 6érgitsel normlarla sinirlamamakta; bireysel degerleriyle uyumlu, esnek
ve anlam temelli kariyer yollarini tercih etmektedirler (Ingarianti vd., 2023). Bu yonlyle
degisken kariyer, 6gretmenlerin 6znel kariyer basarisini merkeze alan ve kariyer gelisimini
bireysel sorumluluk temelinde ele alan bir perspektif sunmaktadir (Baruch & Lavi-Steiner,
2015). Benzer sekilde sinirsiz kariyer yaklasimi, 6gretmenlerin kariyerlerini tek bir kurumla
sinirh gérmeden, farkli kurumsal baglamlarda deneyim kazanmalarina ve c¢oklu roller

ustlenmelerine olanak tanimaktadir (Ingarianti vd., 2023).

Sonug olarak, 6gretmenlik meslegi, tarihsel olarak 6rgut merkezli ve geleneksel kariyer
anlayisi gercevesinde tanimlanmis olmakla birlikte, ¢alisma yasaminda yasanan yapisal
donusUimler ve bireysel kariyer beklentilerindeki cesitlenme ile birlikte yeni Kkariyer
yaklasimlarinin etkisine giderek daha acgik hale gelmistir. Bu baglamda degisken ve sinirsiz
kariyer yaklasimlari, dgretmenlerin kariyer gelisimini bireysel sorumluluk ve hareketlilik
ekseninde yeniden tanimlayarak 6gretmenlik meslegine daha dinamik ve ¢ok boyutlu bir
kariyer perspektifi kazandirmaktadir. Dolayisiyla 6gretmen kariyerinin cagdas ¢alisma yasami
baglaminda anlagilabilmesi igin, geleneksel kariyer anlayisinin yani sira yeni kariyer
yaklagimlarinin da birlikte degerlendiriimesi, kuramsal ve uygulamali agidan daha kapsayici

bir gerceve sunmaktadir.
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Orgiitsel Baghhik Kavrami

Orgiitsel bagllik, orgitsel davranis alanyazininda birey-6rgiit iliskisini aciklamada
merkezi bir yere sahip olan ve uzun stredir kuramsal ve ampirik olarak incelenen ¢ok boyutlu
bir kavramdir. Orgltsel bagllik, calisanin érgitiyle kurdugu psikolojik iligkinin niteligini
yansitmakta; yalnizca 6rgitte kalma davranisini degil, ayni zamanda o6rgutle 6zdeslesme
dizeyini, 6rgltsel amacg ve deg@erlere yonelik benimsemeyi ve 6rglte katki saglama istegini de
kapsamaktadir (Becker, 1960; Meyer & Allen, 1991; Mowday vd., 1979). Bu ydnUyle drgitsel
baglilik, calisanin érgitin amac ve degerlerini kabul etmesi ve 6rgttsel Uyeligini strdirme

yoénundeki isteginin glcu olarak degerlendiriimektedir (Steers, 1977).

Orglitsel bagliliga iliskin ilk kuramsal yaklasimlar, kavrami agirlikli olarak érgitte kalma
davranigi ve orgutsel katihm Gzerinden agiklamigtir. Becker (1960), “yan bahis kurami”
cercevesinde, ¢alisanlarin érgite yaptiklari maddi ve manevi yatirimlarin (6rn. kidem, sosyal
iliskiler ve kazanilmis haklar) zamanla artmasinin, érgitten ayrilmanin algilanan maliyetlerini
yukselttigini ve bu durumun bireyleri 6rgltte kalmaya ydnelttigini ileri strmastir. Sheldon
(1971) ise orgutsel bagliligi bireyin drgutle kurdugu 6zdeslesme ve katilim diizeyi baglaminda
ele alarak, yabancilastirici, hesaplayici ve ahlaki katilim bigimlerinin farkli baglilik tarlerine
karsilik geldigini belirtmistir. Benzer sekilde Kantor (1968) érgultsel éduller, sosyal iligkiler, rol
beklentileri ve otorite-itaat iligkilerinin etkilesiminin 6rgutsel baglhligin olusumunda belirleyici
oldugunu vurgulamis; bdylece baghligin yalnizca bireysel tercihlere degil, ayni zamanda

orgutsel baglamin sundugu yapisal kosullara da dayandigini ortaya koymustur.

Daha sonraki arastirmalar, érgltsel baglihgi ¢alisan ile 6rgit arasindaki psikolojik
iliskinin niteligi Uzerinden agiklamaya ydnelmistir. Bu baglamda Mowday vd. (1979), érgutsel
baglhgi bireyin 6rgutin amag ve degerlerini benimsemesi, bu amagclara ulagmak igin ¢aba
gOstermeye istekli olmasi ve 6rgit Gyeligini stirdirme yénindeki arzusu olarak tanimlamis; bu
tanim sonraki birgok arastirmaya kuramsal temel olusturmustur. Benzer sekilde O’Reilly ve
Chatman (1986), 6rgltsel baghhigi uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme boyutlari gergevesinde

ele alarak, bagliligin yalnizca digsal ddillere dayali bir tutum olmadigini, ayni zamanda bireyin
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orgutle kurdugu psikolojik ve deger temelli iliskinin derinligini yansittigini vurgulamistir.
Mathieu ve Zajac (1990) ise orgutsel baghhgi tutumsal (6zdeglesme ve katki istedi) ve
hesaplayici (maliyet—fayda degerlendirmesi) boyutlariyla ele alarak, baglihgin hem duygusal

hem de biligsel bilegenler igerdigini ortaya koymusgtur.

Orgltsel bagllik alanyazininda en yaygin kabul géren kuramsal cergeve, Allen ve
Meyer’in (1990) Uc¢ bilesenli baglilik modelidir. Bu modele goére o6rgitsel bagllik, ¢alisanin
orgutle kurdugu iliskiyi ve érgutte kalma ya da ayrilma ydnindeki kararlarini etkileyen psikolojik
bir durum olarak tanimlanmakta; duygusal, devam ve normatif bagllik olmak Gzere ¢ temel
boyutta ele alinmaktadir (Allen & Meyer, 1990; Meyer vd., 1993). Duygusal baglilik, bireyin
orgutte kalmayi istemesine; normatif baghlik, 6rgite karsi hissedilen ahlaki yikumlGlik
duygusuna; devam baglihgi ise o6rgltten ayrilmanin doguracaglr maliyetlerin algilanmasina
dayanmaktadir (Allen & Meyer, 1990; Meyer vd., 2002). Bu ¢ baghhk tart birbiriyle iligkili
olmakla birlikte farkh psikolojik temellere dayanmakta ve farkli tutumsal ile davranissal
sonugclara neden olmaktadir (Meyer vd., 1993). Bu nedenle drgutsel baghlik arastirmalarinda
hangi baglilik boyutunun ele alindiginin agik bir sekilde belirtiimesi ve mimkuin oldugunda tim
boyutlarin birlikte degderlendiriimesi onerilmektedir (Meyer vd., 1993; Meyer vd., 1998). Bu
arastirma kapsaminda da 6gretmenlerin degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri ile 6rgutsel
bagllklar arasindaki iligkiler incelenirken Allen ve Meyer’in (1996) G¢ boyutlu modeli temel

alinmistir.
Orgiitsel Baghhigin Boyutlari

Allen ve Meyer’in (1990) Ug bilesenli drgutsel baglilik modeli, 6rgitsel baglihgi ¢alisanin
orgutuyle kurdugu iligskiyi ve oOrgutte kalma istegini belirleyen psikolojik bir durum olarak
tanimlamakta; bu durumun duygusal, devam ve normatif olmak Uzere Ug¢ temel boyuttan
olustugunu ileri sirmektedir. Bu U¢ boyut, ¢calisanin tutum ve algilarina dayanir; her biri farkh
bir igsel gucu (istek, ihtiyag, yukimluluk) yansitir ve her ¢caligsan bu boyutlar farkli derecelerde
deneyimleyebilir (Meyer & Allen, 1997). Modelde yer alan bu boyutlar, ¢calisanin érgite ydnelik

tutum ve algilarina dayali olup, her biri 6rgltte kalma davranigini farkli bir igsel motivasyon
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kaynagi Uzerinden agiklamaktadir. Buna gore bireyler drgitte kalmayi isteyebilir (duygusal
baglilik), buna ihtiya¢g duyabilir (devam baglihgdi) ya da bunu ahlaki bir sorumluluk olarak
algilayabilirler (normatif baglihk). Her calisan bu bagllk boyutlarini farkh dizeylerde
deneyimleyebilmekte ve bu boyutlarin gdreli agirliklari bireyler arasinda degisebilmektedir
(Meyer & Allen, 1997). Model, érgitsel bagliigi calisanin belirli bir hedefe ya da bu hedefe
yonelik eylem yoluna baglanmasini saglayan i¢sel bir gli¢ olarak ele almakta; bu gicln
orgutsel 6zellikler, is deneyimleri ve bireysel faktorler gibi gesitli dncullerden etkilendigini ve
orgutte kalma ya da ayrilma kararlarini énemli dlgiide yonlendirdigini ortaya koymaktadir

(Meyer & Allen, 1991; Meyer vd., 2002).

Duygusal baglilik, calisanin érgutte kalmayi istemesi temelinde sekillenen ve orgute
yoénelik duygusal yakinhk, ézdeslesme, aidiyet duygusu ile 6rgit Uyesi olmaktan duyulan
gururu iceren bir baglilik taraddr (Allen & Meyer, 1990; Mowday vd., 1979; Singh & Gupta,
2015). Duygusal baghligi yiksek bireyler, érgitlerini calismak icin uygun ve destekleyici bir
ortam olarak algilamakta; érgltsel amag ve degerlerle gucli bir 6zdeslesme gelistirmekte ve
gonulli caba gostermeye daha yatkin olmaktadir. Bu nedenle sdz konusu bireylerin orgutte
kalma niyetlerinin de goérece daha yiksek oldudu belirtimektedir (Korsakiene, 2018).
Alanyazin, adil ve destekleyici ydnetim anlayisi, agik iletisim, rol ve hedef netligi ile mesleki
gelisim ve kariyer olanaklarinin duygusal baghhgin temel belirleyicileri arasinda yer aldigini
gOstermektedir. (6rn. Konovsky & Cropanzano, 1991; Luchak & Gellatly, 2007; Meyer & Allen,

1997).

Devam baghhigi, ¢alisanin érgitte kalma ya da ayrilma kararini, érgitten ayrilmasi
durumunda karsilasacagi ekonomik, sosyal ve kariyerle iligkili maliyetleri dikkate alarak verdigi
baglhk tlrd olarak tanimlanmaktadir (Meyer & Allen, 1991). Bu baglamda calisan emekililik
haklari, kidem, Ucret, yan haklar, érgtte 6zgu bilgi ve beceriler ile sosyal iligkiler gibi zaman
icinde biriktirdigi yatinmlari kaybetme riskini goze alamadigi icin oOrgutte kalma egilimi
gOstermektedir. Ayrilmanin algilanan maliyeti artikgca devam baghliginin da guclendigi ifade

edilmektedir (Becker, 1960). Devam baghhgdi, cogu zaman o6rgute yonelik duygusal bir
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O0zdeslesmeden ziyade, alternatif istihdam olanaklarinin sinirli algilanmasi ve mevcut
kazanimlarin kaybedilmesi riskine iligkin degerlendirmelere dayanmaktadir. Bu nedenle
alanyazinda siklikla “ihtiyaca dayali baglilk” olarak da adlandiriimakta; bireyin orgutte
kalmasini saglayabilmekle birlikte, her zaman ylksek performans, gonulli ¢gaba ya da olumlu

is tutumlariyla birlikte gérilmeyebilecedi belirtiimistir (Meyer & Allen, 1997).

Normatif bagliik, calisanin o6rgitte kalmayi “dogru” ve “gerekli” gordugl igin
surdlrdaga, ahlaki yukimlultk temelli bir baglilik tart olarak tanimlanmaktadir (Meyer & Allen,
1991). Bu baglihk boyutunda c¢alisan, o6rglte karsi duydugu sadakat, sorumluluk ve
minnettarlik duygulari dogrultusunda o6rgit Gyeligini devam ettirmekte; 6rgatin kendisine
sundugu egitim, gelisim olanaklari ve destekleri karsiliksiz birakmama egilimi gostermektedir.
Normatif baglilik, karsiliklilik normu ile bireyin i¢sellestirdigi sosyal ve kultlrel degerler
temelinde sekillenmekte; bu baglamda aile yapisi, kiltlrel degerler, 6érgutin galisanlara yaptigi
yatirnmlar ile algilanan orgutsel destek ve adalet algisi gibi unsurlar bu baglihk tlrindn
olusumunda belirleyici rol oynamaktadir (Singh & Gupta, 2015; Wiener, 1982). Normatif
baglilik, duygusal ve devam baghligiyla bazi ortak éncul ve sonugclara sahip olmakla birlikte,
Ozellikle “ahlaki sorumluluk” ve “zorunluluk” temelli olmasi bakimindan diger baglilik turlerinden
ayrismaktadir (Meyer vd., 2002). Her ne kadar ampirik arastirmalarda gérece daha sinirl bir
sekilde ele alinmis olsa da, normatif baglilik 6rgitsel baglhligin ¢ok boyutlu yapisinin

anlagiimasina dnemli katkilar sunmaktadir (Meyer & Allen, 1997).
Orgiitsel Baghhgin Onciilleri

Orgltsel baghlik, bireyin orgitle kurdugu psikolojik iliskinin niteligini yansitan gok
boyutlu bir yapi olup, ¢esitli bireysel ve orgitsel baglamdan kaynaklanan ¢ok sayida 6ncul
tarafindan sekillenmektedir. Bu oncullerin kuramsal temeli blylk oélgide Blau’nun (1964)
sosyal degisim teorisine dayanmaktadir. Sosyal degisim kuramina goére bireyler, érgutleriyle
kurduklari iligkilerde karsiliklilik ilkesine gore hareket etmekte; algiladiklari destek, adalet ve
fayda duzeyine bagh olarak orgute ydnelik tutum ve davraniglarini sekillendirmektedir (Blau,

1964; Markovits vd., 2014; Wiener, 1982). Bu perspektif, birey—6rgut iliskisinin yalnizca
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ekonomik bir aligveristen ibaret olmadigini, ayni zamanda psikolojik ve sosyal boyutlar iceren
dinamik bir sire¢ oldugunu vurgulamaktadir. Bu ¢ercevede calisanlarin 6rgitsel baglilik
dizeyleri; yas, cinsiyet ve kidem gibi bireysel 6zelliklerin yani sira, algilanan 6rguitsel destek,
kariyer gelisim olanaklari, rol beklentileri ve érgutsel uygulamalar gibi baglamsal faktérlerin

etkilesimi sonucunda sekillenmektedir (Cole, 2016; Markovits vd., 2014).

Alanyazinda orgutsel baghligin en 6énemli 6nclllerinden biri olarak 6érgutsel faktorler
one cikmaktadir. Mowday vd. (1982), bu faktorleri orgutin yapisal 6zellikleri, isin niteligi ve
bireyin is deneyimleri olmak Uzere U¢ ana baslk altinda ele almistir. Rol belirsizligi, rol
catismasi, is yukul, sorumluluk dizeyi ve 6zerklik gibi unsurlarin, ¢alisanlarin érgttsel baglhk
dizeyleri Uzerinde istatistiksel olarak anlamli etkiler yarattigi ortaya konulmustur (Hrebiniak &
Alutto, 1972; Senayah & Biney-Aidoo, 2024). Ozellikle rol netligi ve yapilan isin anlamli
algilanmasi, ¢alisanlarin érgitle 6zdeslesmesini guiclendiren ve bagliigi artiran temel 6rgitsel

kosullar arasinda yer almaktadir (Swailes, 2002).

Calisma ortaminin niteligi de érgutsel baghligin dnemli belirleyicilerindendir. Karar alma
sureclerine katilim, adil yonetim anlayisi, etkili iletisim ve destekleyici bir 6rgut kaltard,
calisanlarin 6rglitle 6zdeslesmelerini gliglendirmektedir (Varona, 1996). Ozellikle ¢alisanlarin
karar sureclerine dahil edilmesi, 6rgltsel baghhgr artiran temel mekanizmalardan biri olarak
degerlendiriimektedir (Rhodes & Steers, 1981). Benzer sekilde algilanan orgutsel destek,
¢alisanlarda guven, aidiyet ve psikolojik glvenlik duygusunu pekistirerek baghhgi artirmaktadir
(Eisenberger vd., 1986). Bunun yani sira egitim, kariyer gelisimi, performans degerlendirme
sistemleri ve yonetici destegi gibi insan kaynaklari uygulamalari da ¢alisanlarin érgtte yénelik
duygusal baglarini guglendiren 6nemli érgutsel uygulamalar arasinda yer almaktadir (Meyer &
Allen, 1997; Roehl & Swerdlow, 1999). Ozellikle kariyer gelisimi ve 6Jrenme firsatlarinin
sunulmasi, ¢alisanlarin érgutle uzun vadeli bir iliski kurmalarini desteklemektedir (Pare &

Tremblay, 2007).

Orgiitsel baglilik Gzerinde etkili olan bir diger énemli unsur igsel motivasyondur. i¢sel

olarak motive olan bireyler yaptiklari isi daha anlaml algilamakta, érgutsel amaclarla daha
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glcli bir sekilde 6zdeslesmekte ve bu dogrultuda daha yiksek dizeyde o6rgitsel baglilik
sergilemektedir (Jung & Yoon, 2016). Bu baglamda orgutsel baghlik, ayni zamanda bireyin
orgitsel kimlikle 6zdeslesme diizeyiyle de yakindan iligkilidir. Orgitle 6zdeslesen ¢alisanlar,
orgutsel amaglari kendi kisisel amaglarinin bir uzantisi olarak gérmekte ve érgatiin basarisina
katki saglama yoéninde daha guglu bir egilim gostermektedir (Riketta, 2005). Bu slreg,
Ozellikle orgutsel baghligin duygusal boyutunun gl¢lenmesinde merkezi bir rol oynamaktadir

(Carmeli vd., 2006).

Alanyazin ayrica is tatmini ile 6rgltsel baghlik arasinda guglu bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Her ne kadar bu iki kavram arasindaki nedensel yén tartismali olsa da, is
tatmininin orgutsel baghligi destekledigine iliskin gli¢li ampirik kanitlar bulunmaktadir (6rn.
Meyer & Allen, 1991; Yang & Wang, 2013). Benzer sekilde orgutsel guven, etik iklim ve adalet
algisi da drgutsel baglihgin dnemli éncllleri arasinda yer almakta; bu degiskenler ¢alisanlarin

orgute yonelik olumlu tutumlar gelistirmelerini desteklemektedir (Fard & Fariba, 2015).

Diger yandan bireysel farkliliklar da orgutsel bagllik Gzerinde belirleyici rol
oynamaktadir. Kisilik 6zellikleri, bireyin 6rgutsel deneyimlerini nasil algiladigini ve oérgute ne
dlglide baglandigini etkilemektedir (Irshad & Naz, 2011). Ozellikle digsadéniikliik ve uyumluluk
gibi kisilik 6zelliklerinin rgutsel baglilikla pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligkili
bulundugu; buna karsilik nevrotikligin genellikle olumsuz yonde iligskilendigi belirtiimektedir
(Judge vd., 2002). Bunun yani sira yas, kidem, egitim dizeyi ve cinsiyet gibi demografik
degiskenlerin de Orgutsel baglilik Gzerinde farkli diizeylerde etkili oldugu; ancak bu etkilerin
baglamsal kosullara goére degiskenlik goésterdigi vurgulanmaktadir (Meyer & Allen, 1997;

Swaliles, 2002).
Orgiitsel Baghhigin Sonuglari

Orgltsel baghlik, érgitsel etkililigin temel belirleyicilerinden biri olarak kabul edilen ¢ok
boyutlu bir kavramdir (Mercurio, 2015). 1970’li yillardan itibaren o&rgutsel davranig
alanyazininda yogun bir sekilde ele alinan bu kavram, 6ézellikle ¢alisanlarin érgitte kalma

egilimleri, performans duzeyleri ve o6rgltsel ciktilar Gzerindeki belirleyici roli nedeniyle
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arastirmacilarin ilgi odaginda yer almistir (6rn. Meyer & Allen, 1997; Steers, 1977). Kiresel
rekabetin artig1 ve calisma iligkilerinin giderek esneklik kazandigi 6érgutsel baglamda, nitelikli
insan kaynaginin elde tutulmasi ve sirdurulebilir performansin saglanmasi érgutler agisindan
kritik bir oncelik haline gelmis; bu durum orgutsel baglligi stratejik bir yonetim degiskeni

konumuna tasimistir (Azeez vd., 2016).

Bu baglamda orgltsel bagllik, yalnizca bireyin 6rgltte kalma istegini degil, ayni
zamanda Orgutsel davraniglarin niteligini belirleyen temel bir psikolojik mekanizma olarak
degerlendirilmektedir (Steers, 1977). Orgltsel baglilik, ¢alisanlarin érgitle kurdugu psikolojik
bagin guicinl yansitarak tutum ve davraniglarini dogrudan sekillendirmektedir (Meyer & Allen,
1997). Baglihk duzeyi yiksek calisanlar, érgutiin amag ve degerlerini i¢sellestirmekte, orguit
yararina gonulli gaba goéstermekte ve érgitsel Gyeliklerini sirdirme yénunde gigli bir egilim
sergilemektedir (Morrow, 2011). Bu dogrultuda orgutsel baglilik; devamsizlik, isten ayriima
niyeti, is performansi ve érgutsel vatandaslk davranigi gibi kritik orgutsel ciktilarla yakindan

iliskilendiriimektedir (Mathieu & Zajac, 1990; Michaels & Spector, 1982).

Alanyazinda yapilan ¢ok sayida arastirma, orgutsel baglhhgin ozellikle isten ayrilma
niyetiyle gucli ve negatif yonla bir iligki icinde oldugunu ortaya koymaktadir (6rn. Allen &
Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997). YlUksek dizeyde 6rgitsel baglilik sergileyen ¢alisanlarin
orgutte kalma olasiliklarinin artidi, buna karsilik isten ayrilma niyetlerinin istatistiksel olarak
anlamh bir sekilde azaldigi bulgulanmistir (Somers, 1995). Bu ydniyle o6rgitsel baghlik,
calisan devrini azaltan ve o6rgutsel slrekliligi destekleyen temel unsurlardan biri olarak
degerlendiriimektedir. Baglhihdin boyutsal yapisi dikkate alindiginda, &zellikle duygusal
bagliligin isten ayriima niyeti ve devamsizlik tzerinde en guglu belirleyici oldugu gorulmektedir
(Meyer & Allen, 1997). Duygusal baglilik, bireyin érgutle kurdugu génulli ve igsel baga, érgutle
O0zdeslesme dlzeyine ve 6rgltin bir pargasi olmaktan duydugu istege dayanmaktadir. Bu
yonuyle drgutsel sadakatin temelini olugturmaktadir. Devam ve normatif baglhhgin da érgutte
kalma davranigiyla iligkili oldugu; ancak bu iligkinin duygusal bagliliga kiyasla daha zayif

seyrettigi belirtimektedir (Meyer vd., 1993; Mohamed vd., 2006). Bu bulgular, caliganlarin
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orgutte kalma kararlarinin blyuk o6lglide zorunluluk ya da ahlaki yidkimltliklerden ziyade

duygusal baglanma ve gonualli baglilik temelinde sekillendigine isaret etmektedir.

Orgltsel baghhgin sonuglari yalnizca calisanlarin orgitte kalma egilimleriyle sinirli
olmayip performans, motivasyon ve Uretkenlik gibi birgok oOrgutsel ciktiyla da yakindan
iliskilidir. Yiksek dizeyde 6rgutsel bagllik sergileyen calisanlarin gérevlerine daha fazla enerji
ve ¢aba harcadiklari, islerini daha anlamli algiladiklari ve genel performans dizeylerinin daha
yuksek oldugu goriimektedir (Bateman & Strasser, 1984; Meyer & Allen, 1991). Bununla
birlikte, alanyazinda badlilik-performans iliskisine dair bulgularin her zaman tutarli olmadigi;
Ozellikle devam baghhginin performans Uzerindeki etkisinin sinirli ya da anlamsiz olabildigi
vurgulanmistir (6rn. Mathieu & Zajac, 1990; Mowday vd., 1982). Buna karsilik, duygusal
badliligin performansla daha glgli ve tutarli bir sekilde iligkili oldugu, bu nedenle 6rgitsel
ciktilar agisindan en islevsel baghhk tirl olarak 6ne ¢iktigi ifade edilmistir (6rn. Baugh &

Roberts, 1994; Meyer & Allen, 1997).

Orgltsel bagllik ayni zamanda galisan motivasyonunun dnemli bir belirleyicisi olarak
degerlendiriimektedir. Motivasyon kuramlariyla birlikte ele alindiginda, baglilik bireyin isine ve
orgutine atfettigi anlamin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmakta; bu durum i¢sel motivasyonu
glglendirerek daha ylksek performans ve is doyumunu beraberinde getirmektedir (Ramlall,
2004; Stum, 2001). Ayrica orgutsel baglilik, belirsizlik ve degisim doénemlerinde kritik bir isleve
sahip olup, ¢alisanlarin yeni kosullara uyum saglayabilmeleri blylk dl¢ide drgute duyduklari
baglhk duzeyiyle iligkilidir (Cole, 2016). Yiksek bagliliga sahip ¢alisanlar, degisim sureglerine
daha acgik olmakta, érgitsel déntsumleri destekleyici tutumlar sergilemekte ve belirsizlikle
daha etkin bir sekilde basa ¢ikabilmektedir (Madsen vd., 2005). Bu yonuyle érgitsel baglilik,
yalnizca bireysel performansin degil, ayni zamanda o6rgutsel surdurdlebilirligin ve uyum

kapasitesinin de temel belirleyicilerinden biri olarak dederlendiriimektedir.

Sonug¢ olarak, o6rgltsel baglilik; calisanlarin 6rgutle kurduklari psikolojik iliskinin
niteligini yansitan ve isten ayrilma niyeti, performans, motivasyon, orgitsel vatandaslik

davranigi ve degisime uyum gibi ¢ok sayida kritik drgutsel c¢iktlyr dogrudan etkileyen cok
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boyutlu bir yapi olarak dne ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, érgltsel baglilik yalnizca bireysel
tutum ve davranislarin bir sonucu degil, ayni zamanda 6rgitsel uygulamalar, ¢calisma ortami
ve yonetim anlayisiyla sekillenen dinamik bir stregtir. Bu yonlyle érgitsel baglilik, érgtlerin
hem insan kaynagini elde tutma hem de belirsizlik ve donusum kosullarinda
surdurdlebilirliklerini  glivence altina alma c¢abalarinda stratejik bir kavram olarak

degerlendirilmektedir.
Ogretmen Orgiitsel Bagliligi

Ogretmenler, egitim sisteminin niteligini ve surdurilebilirligini belirleyen temel insan
kaynagini olusturmaktadir. Bu nedenle 6gretmenlerin érgitlerine yénelik tutum ve davraniglari,
egitim ¢iktilarinin niteligi acisindan kritik bir 5Sneme sahiptir (Tadesse, 2019). Egitim 6rgtlerinin
etkililigi, blylk ol¢clide 6gretmenlerin mesleki rollerini ne 6élgliide benimsedikleri, okullariyla ne
derece Ozdeglestikleri ve orgutsel hedeflere katki sunma yonundeki egilimleriyle iligkilidir
(Firman & Tola, 2008; Mart, 2013). Bu baglamda 6gretmen orgutsel baglihgi, 6gretim kalitesini

ve dgrenci basarisini etkileyen temel bir degisken olarak ele alinmaktadir (Yue vd., 2025).

Orglitsel baghhg: yiiksek dgretmenler, okulun vizyon ve amaclarini igsellestirerek bu
hedeflere ulagsmak icin génillli gaba gdsterme egilimindedir. Buna karsilik baghhdin disik
oldugu durumlarda égretmenlerin érgltsel amaclardan uzaklastidi, bireysel ¢ikarlarin én plana
ciktigr ve kurumsal etkililigin zayifladigi gérilmektedir (Adewusi, 2018). Bu ydnuyle 6gretmen
orgutsel baglihgi, okul etkililigini artiran stratejik bir unsur olarak degerlendiriimektedir (Xu &
Pang, 2024). Nitekim alanyazin, 6gretmenlerin o6rgutlerine duyduklari baghhigin egitim
reformlarina katilim ve yeniliklere uyum sdreglerini anlamli  bir sekilde etkiledigi

vurgulamaktadir (6rn. Cohen & Caspary, 2010; Tadesse, 2019).

Ogretmen orgltsel baghligi; dgretmenlerin okulun degerlerini benimseme diizeyini,
okul kimligiyle 6zdeslesmesini ve kurumsal amaglara ydnelik sorumluluk algilarini
yansitmaktadir (Cansoy vd., 2022). Ogretmenlerin 6grencilerin 6grenme siireglerinde merkezi
roli dikkate alindiginda, égretmen 6rgitsel baghligi yalnizca érgutsel bir tutum olarak degil;

ogretimsel etkililigi ve 6grenci ¢iktilari Gzerinde dogrudan etkileri bulunan bir mekanizma olarak
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ele alinmaktadir (Sheikh, 2017). Arastirmalar, ylksek dizeyde orgltsel baghliga sahip
ogretmenlerin 6gretim sureclerinde daha etkili olduklarini, 6grencilerin akademik ve sosyal
gelisimini daha gugclu bir sekilde desteklediklerini géstermistir (6rn. Firman & Tola, 2008;
Joolideh & Yeshodhara, 2009; Mart, 2013). Ayrica bu 6gretmenlerin érgitsel hedeflere katki
sunma konusunda daha istekli davrandiklari; buna karsilik baghhgin disik oldugu durumlarda

ogretim kalitesinin zayiflayabildigi belirtiimistir (Marks & Louis, 1997).

Ogretmen orgitsel baghliginin belirleyicilerine iligkin alanyazin incelendiginde,
demografik degiskenlerin etkisine yonelik bulgularin tutarli olmadidi gorilmektedir. Cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim dizeyi ve kidem gibi demografik 6zelliklerin érgttsel baglilik
Uzerindeki etkilerinin badlama ve o6rnekleme goére farklilastigi raporlanmistir (Bogler &
Berkovich, 2020). Nitekim bazi arastirmalar bu degiskenler agisindan istatistiksel olarak
anlamh bir farkhlik saptamazken (Selvitopu & Sahin, 2013; Srinivasan & Selvi, 2016), bazi
arastirmalar erkek (Gin & Coban, 2021; Khan vd., 2013) ya da kadin égretmenlerin (Sethi,
2018; Sheikh, 2017) daha yuksek dizeyde oOrgutsel badllik sergiledigini ortaya koymustur.
Benzer sekilde yas, medeni durum, egitim dizeyi ve kidem degiskenleri agisindan da geliskili
bulgular raporlanmaktadir (lordanidis vd., 2014; Tadesse, 2019). Bu durum, 6gretmen 6rgitsel
badliiginin demografik ézelliklerden ziyade érgltsel ve baglamsal faktdrlerle daha gigla bir

sekilde iligkili olduguna isaret etmektedir (Khan, 2018; Tadesse, 2019).

Bu noktada 6gretmen o6rgltsel baglhhgini anlamada bireysel 6zelliklerden ziyade
orgutsel baglamin belirleyici roli 6n plana c¢ikmaktadir. Okul liderligi, 6rgut iklimi, karar
sureclerine katilim, mesleki 6zerklik, mesleki gelisim olanaklari ve algilanan 6rgutsel destek,
ogretmen 6rgitsel bagliiginin glgla yordayicilari arasinda yer almaktadir (Collie vd., 2016;
Hakanen vd., 2006; Somech, 2005; Zhong & Zhang, 2024). Ogretmenlerin karar alma
sureclerine katilimi, érgltsel 6zdeslesmeyi guclendirmekte; destekleyici liderlik, adil yonetim
anlayisi ve igbirlik¢i okul iklimi ise bagllik dizeyini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

artirmaktadir (Sheikh, 2017; Smylie, 1992; Somech & Bogler, 2002).
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Ogretmen orglitsel baglihgi, bireysel ile drgltsel etmenlerin etkilesimiyle sekillenen
dinamik bir yapidir (Wang vd., 2020). is tatmini, mesleki deger algisi ve basari duygusu,
ogretmenlerin 6rgutle kurduklari duygusal bagin giclenmesinde dnemli rol oynamaktadir
(Hakanen vd., 2006; Hulpia vd., 2009). Ayrica mesleki gelisim olanaklarinin sunulmasi,
yetkinliklerin desteklenmesi ve adil ilerleme firsatlarinin saglanmasi, 6gretmen orgtusel
bagliligini artiran temel unsurlar arasinda yer almaktadir (Ahmad & Bakar, 2003; Nkosi, 2015;
Sheikh, 2017). Dolayisiyla 6dretmen orgtisel baghliginin, yalnizca bireysel tutum ve
motivasyonlara indirgenemeyecek; érgutin sundugu gelisim firsatlari ve destekleyici yapilarla

birlikte ele alinmasi gereken ¢ok boyutlu bir olgu oldugu ifade edilebilir.

Orgltsel baglihgin sonuclari da egitim érgtleri acisindan kritik &neme sahiptir. Diisiik
badlilik devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve drgitsel sorumluluktan kaginma gibi olumsuz
sonugclarla iligkilendirilirken (Shapira-Lishchinsky & Rosenblatt, 2010; Sheikh, 2017), yuksek
baglilik 6gretmenlerin okulda kalma egilimini ve kurumsal surekliligi gutcglendirmektedir
(Labatmediene vd., 2007; Somech & Bogler, 2002). Bu baglamda &gretmen orgitsel
baglihginin, yalnizca bireysel bir tutum degil, egitim sisteminin etkililigi ve surdurulebilirligi

acisindan da ele alinmasi gereken yapisal bir olgu oldugu ifade edilebilir.

Egitim reformlarinin artan beklenti ve baskilari, 6gretmenlik meslegini daha dinamik ve
karmagik bir yapiya donusturmus; ogretmenlerden yalnizca 6gretim gorevlerini yerine
getirmeleri degil, ayni zamanda 6érgltsel hedeflere katki sunmalari ve degisime uyum
saglamalari beklenir hale gelmistir (Adewusi, 2018; Somech & Bogler, 2002). Bu durum,
orgutlerine guglu bir sekilde bagl, mesleki sorumluluk bilinci yiksek 6gretmenlere duyulan
gereksinimi artirmistir. Ozellikle 6gretmen atama ve yer degistirme sireglerinin okulun 6zgiin
baglamini yeterince dikkate almamasi, 6gretmen-okul uyumunu zorlagtirmakta ve baglilk
sorunlarini derinlestirmektedir (Bogler & Berkovich, 2020; OECD, 2005). Nitekim alanyazinda,
ogretmen oOrgutsel baghligindaki azalmanin kuresel olgekte onemli bir sorun alani haline
geldigi ve égretmenleri meslekte tutmanin giderek zorlastigi rapor edilmistir (6rn. Ainscow &

Sandhill, 2010; Goldring vd., 2014; Ingersoll, 2001).
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Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Kavrami

Algilanan orgutsel kariyer destegi, 6rgutun galisanlarinin kariyer ihtiyaglarini ne dlgude
onemsedigine ve bu ihtiyaclari ne odlclide karsiladigina iliskin olarak calisanlar tarafindan
gelistirilen genel degerlendirme ve inanclar butlind olarak tanimlanmaktadir (Hirschi vd., 2018;
Kraimer & Wayne, 2004; Orpen, 1994). Bu kavram, orgltlerin yalnizca yapisal ve lojistik
kaynaklar saglamasinin vyeterli olmadigini; insan sermayesinin gelistiriimesi amaciyla
calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini artirmaya ydnelik sistematik kariyer gelistirme
uygulamalari sunmasinin stratejik bir gereklilik haline geldigini varsaymaktadir (Japor, 2021;
Saleem & Amin, 2013). Orgdtler galisanlarina egitim, kariyer planlama ve ilerleme olanaklari
sundukca, calisanlar 6rgitin kendi kariyer geleceklerine yatirim yaptigini ve kariyer refahlarini
onemsediklerini algilamakta; bu algi ise orgut tarafindan deger gérme ve glivende olma

duygularini gt¢lendirmektedir (Palmer, 1993).

Bu cercevede orgltsel kariyer destegi; ¢alisanlarin kariyer hedeflerini belirlemelerine
rehberlik edilmesi, kariyer odakl performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasi, bilgi
ve becerilerin gelistiriimesine yonelik seminer, kurs ve atdlyelerin dlizenlenmesi, kariyer
gelistirme programlarinin desteklenmesi ve finanse edilmesi, terfi ve Ucret artigi gibi tesvik
mekanizmalarinin saglanmasi ile zenginlestiriimis is deneyimlerinin sunulmasina ydnelik
orgutsel politika ve uygulamalari kapsamaktadir (Kraimer & Wayne, 2004; Leibowitz vd., 1986;
Saleem & Amin, 2013). Bunun yani sira mentorluk, kogluk, rol modelleriyle ¢alisma ve
profesyonel ag olusturma olanaklari gibi uygulamalar da algilanan érgutsel kariyer desteginin
onemli bilesenleri arasinda yer almaktadir (London, 1988; Sturges vd., 2002). Orpen’e (1994)
gore kariyer destedi sunan orgutler, calisanlar icin uygun kariyer firsatlari yaratmakta,
sistematik kariyer yonetimi programlari gelistirmekte ve bu programlarin etkililigini
degerlendirerek cgalisanlarin kariyer hedefleriyle daha ylksek dizeyde 6rtlisen bir gelisim
ortami saglamaktadir. Benzer sekilde Eisenberger vd. (2016), galisanlarin kariyer destegi

algilarini guclendirmek amaciyla egditim olanaklari, emeklilik programlar, kisisel gelisim ve
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projelere ayrilan kaynaklar ile kariyer hedefi belirlemeye yardimci araglarin saglanmasinin

onemini vurgulamistir.

Algilanan orgutsel kariyer destegi kavraminin kuramsal temeli, ¢calisan—o6rgut iligkisini
algilanan destek baglaminda ele alan Orgiitsel Destek Kuramina dayanmaktadir. Kuram,
calisanlarin érgutun katkilarina ne élgiide deger verdigi ve refahlarini ne élgclide 6nemsedigine
iliskin genel bir inang gelistirdiklerini; bu alginin érgite yonelik tutum ve davranislari gtcli bir
sekilde etkiledigini ileri sUrmektedir (Eisenberger vd., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002).
Bu kuramsal cerceve, Alderferin (1972) ERG Motivasyon Kurami, Blau’nun (1964) Sosyal
Degisim Kurami ve Gouldner’in (1960) Karsilikliik Normu gibi yaklagsimlarla bitlnlesik bir yapi
sergilemektedir. ERG kurami, bireylerin 6zellikle gelisim ihtiyaclarinin karsilanabilmesi icin
ogrenme, ilerleme ve yetkinlik kazanmaya yonelik firsatlara gereksinim duyduklarini
vurgulamaktadir. Bu baglamda orgut tarafindan kariyer gelisimi agisindan desteklenen
calisanlarin, hem motivasyon duzeylerinin hem de algilanan érgutsel desteklerinin artmasi
beklenmektedir (Hasnu, 2010). Sosyal Dedisim Kurami ise ¢alisan-6rgit iliskisinin karsilikli
fayda esasina dayandigini; érgutin kariyer firsatlari, egitim olanaklari ve kararlara katihm
sundugu oOl¢ude ¢alisanlarin bu destege daha ylksek baglilik, performans ve goénulll katkilarla
karsilik verme egiliminde olduklarini savunmaktadir (Blau, 1964; Kraimer vd., 2011; London,
1983; Rhoades & Eisenberger, 2002). Benzer sekilde, Gouldner'in (1960) Karsilikliik Normu,
Orgutin calisanina deger verdigi ve yatirim yaptigi algisinin, ¢alisanda érgut lehine davranma
yonunde igsel bir sorumluluk duygusu olusturdugunu ileri surmektedir. Buna karsilik destek
algisinin zayiflamasi durumunda, c¢alisanlarin olumlu tutum ve davraniglarini geri ¢cekerek
daha ¢ok bireysel ¢ikarlarina odaklanabilecekleri belirtiimektedir (Eisenberger vd., 2001; Paille

vd., 2010).

Alanyazinda, c¢alisanlara gelisim ve kariyer firsatlari sunulmasina ydnelik
uygulamalarin algilanan orgutsel destekle guglu ve tutarli bir sekilde iligkili oldugu rapor
edilmistir (6rn. Kraimer & Wayne, 2004; Kurtessis vd., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Bu nedenle bircok arastirmaci, algilanan orgutsel kariyer destegini ya algilanan drgitsel



47

destegin bir alt boyutu olarak ya da érgitsel destek algisini gliglendiren kritik insan kaynaklari
uygulamalari olarak ele almaktadir (Allen vd., 2003; Eisenberger vd., 1990; Kalagan, 2009;
Palmer, 1993). Kraimer ve Wayne (2004), uzmanlasma, terfi, egitim ve kariyer firsatlarinin
calisanlarin kariyer destegi algisinin temel bilesenlerini olusturdugunu belirtirken; Kalagan
(2009) orgut tarafindan sunulan gelisim olanaklarini algilanan érgutsel destegin 6nemli bir
boyutu olarak tanimlamistir. Benzer sekilde Palmer (1993) ile Krishnan ve Mary (2012),
orgutun cahsanlarin ilerleme ve yetkinlik gelistirme ihtiyaclarina duyarlihdinin destek algisini
guglendirdigini vurgulamistir. Rhoades ve Eisenberger (2002) de kariyer gelistirme olanaklari,
egitim, is zenginlestirme ve terfi uygulamalarinin algilanan érgutsel destekle pozitif yénde
iliskili oldugunu ortaya koymustur. Bu dogrultuda Allen vd. (2003), blyime ve kariyer
firsatlarinin  ¢aliganlarin  6rgut tarafindan deger gordukleri yonundeki inanglarini
gUglendirdigini; egitim ve gelisim programlarinin ise ¢alisanlar tarafindan 6rgatin kendilerine
yaptigi bir yatinm olarak algilandigini ve bu yolla o6rgutsel destek algisinin pekistigini

belirtmistir.
Algilanan Orgiitsel Kariyer Desteginin Onciilleri

Kariyer gelisimi, bireyin is deneyimlerinin zaman iginde ilerleyerek sekillendigi dinamik
bir srectir (Arnold, 1997). Degisken ve yogun rekabet kosullarina sahip isglcu piyasasinda
orgutlerin surdurdlebilir rekabet avantaji elde edebilmeleri, ¢alisanlarinin bilgi, beceri ve
yetkinliklerini surekli olarak gelistirmelerine baglidir (Khandekar & Sharma, 2005). Degisen
teknoloji ve kuresel rekabet ortami kargisinda calisanlar, istihdam edilebilirliklerini
koruyabilmek amaciyla kariyer gelisimlerine daha fazla odaklanmakta; bu durum onlari kariyer
sureclerinde drgutsel destek bekleyen daha etkin aktérler haline getirmektedir (Olive & Hamed,
2019). Degisen teknoloji ve kuresel rekabet ortami karsisinda calisanlar, istihdam
edilebilirliklerini koruyabilmek amaciyla kariyer gelisimlerine daha fazla odaklanmakta; bu
durum onlari kariyer sureglerinde orgutsel destek bekleyen daha etkin aktorler konumuna
getirmektedir (Sturges vd., 2005). Buna paralel olarak érgutler, nitelikli ¢calisanlari gekmek ve

elde tutmak amaciyla kariyer gelisimine daha fazla yatirrm yapmakta; bu dogrultuda kariyer
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gelistirme uygulamalari insan kaynaklari yénetiminin stratejik dnceliklerinden biri olarak éne

cikmaktadir (Saleem & Amin, 2013).

Calisanlarin kariyer ihtiyac ve beklentileri, algilanan érgltsel kariyer desteginin temel
bireysel 6ncllleri arasinda yer almaktadir. Kraimer vd. (2011), ¢calisanlarin kariyer hedefleri,
degerleri ve tercihleri ile 6rgit tarafindan sunulan kariyer gelistirme uygulamalari arasindaki
uyumun, érgutin kariyer ihtiyacglarina verdigi dneme iliskin algiyi belirledigini ortaya koymustur.
Calisanlar is goérevlendirmeleri, terfi olanaklari ve gelisim firsatlarinin kendi kariyer hedefleriyle
ortastiguna algiladiklarinda, kariyerlerinin 6rgut tarafindan desteklendigine dair daha gu¢li bir
inang gelistirmekte; bu durum algilanan orgutsel kariyer destegini artirmaktadir (Kraimer vd.,
2011; Pathiranage & Wickramaratne, 2021). Buna karsilik, kariyer firsatlarinin bireysel
hedeflerle uyumsuz algilanmasi, bu destege ydnelik alginin zayiflamasina yol agabilmektedir

(Kraimer vd., 2011).

Orgiit icinde deneyimlenen resmi (egitim programlar, kurslar, kariyer planlama
sistemleri) ve resmi olmayan (mentorluk, kocgluk ve iligkisel aglar) gelisimsel faaliyetler,
algilanan orgutsel kariyer desteginin baslica érgutsel 6ncllleri arasinda yer almaktadir. Kariyer
alanyazini, bu tur gelisimsel faaliyetlere katilimin, drgutin kariyer gelisimine verdigi dneme
iliskin algilari gliglendirdigini gdstermektedir (6rn. Hall, 1996a; Sturges vd., 2002). Ozellikle
kariyer gelistirme uygulamalarina daha dnce katilmig ¢aliganlar, bu uygulamalari 6rgutte daha
yaygin ve sistematik destek mekanizmalari olarak algilama egilimindedir (Kraimer vd., 2011).
Buna paralel olarak ¢alisan gelisimine bilingli ve strdurulebilir bir gsekilde yatirim yaptidi bilinen
orgutler, kariyer gelisimini destekleyen orgitler olarak algilanmakta; bu durum algilanan
orgutsel kariyer destegini anlamli bir sekilde artirmaktadir (Allen vd., 2003).

Yonetici destedi ve lider-Uye dedisimi, algilanan o6rgutsel kariyer desteginin 6nemli
sosyal-6rgitsel éncllleri arasinda yer almaktadir. Orglitsel Destek Kuramr'na gére calisanlar,
yoneticilerini orgutun temsilcileri olarak algiladiklarindan, yoneticilerin tutum ve davraniglari ile
sunduklari destek dogrudan o6rgite atfedilmektedir (Eisenberger vd., 2002; Rhoades &

Eisenberger, 2002; Thomas & Ganster, 1995). Bu baglamda yonetici destegi; yoneticilerin
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calisanlarin katkilarini takdir etmesi, gelisimlerine 6énem vermesi ve Kkariyer firsatlari
konusunda rehberlik saglamasi gibi davraniglari kapsamaktadir (Akgindiz vd., 2018). Lider-
Uye degisimi kurami baglaminda Kraimer vd. (2011), yuksek kaliteli lider—Gye iligkilerinin,
bigimsel is s6zlesmelerinin 6tesine gegen karsilikli kaynak ve destek dedisimleriyle karakterize
edildigini belirtmistir. Benzer sekilde Liden ve Maslyn (1998), 6zellikle gelisim ve kariyer
firsatlari sunan lider-tye iligkilerinin, ¢calisanlarin 6rgitin kariyer gelisimlerini destekledigine

yonelik algilarini giglendirdigini belirtmigtir.

insan kaynaklari uygulamalari, algilanan orgitsel kariyer desteginin kurumsal
diizeydeki temel nctllerinden biridir. Orgltlerin sundugu kariyer gelisimi, terfi olanaklari, yatay
ve dikey gecisler, egitim ve performansa dayali ilerleme firsatlari, calisanlar tarafindan 6rgitin
kendilerine yaptid1 yatirrmin somut gdstergeleri olarak degerlendiriimektedir (Delaney &
Huselid, 1996; Rhoades & Eisenberger, 2002). Nitekim arastirmalar, terfi olanaklari, gelisimsel
deneyimler ve kariyer gelistirme firsatlarinin algilanan érglitsel destek diizeyini istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde artirdigini ortaya koymustur (6rn. Eisenberger vd., 1990; Hasnu,
2010). Allen vd. (2003), buyume ve kariyer gelisimine yodnelik insan kaynaklari
uygulamalarinin, dérgutin ¢alisanin katkilarini tanidigi ve gelecekteki kariyerini desteklemeye

istekli olduguna iliskin gui¢li gostergeler sundugunu vurgulamistir.

Orguit igindeki kariyer rehberligi ve mentorluk uygulamalari da algilanan érgiitsel kariyer
desteginin 6nemli belirleyicileri arasinda yer almaktadir. Kram’a (1980) gore kariyer rehberligi
kidemli galisanlarin kogluk, danismanlik, zorlu gorevlerde yonlendirme ve Ust duzey iligkilerle
tanistirma yoluyla daha az deneyimli c¢alisanlara sunduklar gelisimsel destekleri ifade
etmektedir. Bu tur rehberlik, galisanlarin mesleki bilgi ve kaynaklara erisimini artirarak érgutin
kariyer gelisimlerini fillen destekledigine yonelik algilarini guglendirmektedir (Lankau &

Scandura, 2002; Seibert vd., 2001).
Algilanan Orgiitsel Kariyer Desteginin Sonuglari

Algilanan drgutsel kariyer destegi, ¢calisanlarin is ve kariyer memnuniyetini belirleyen

temel oOrgutsel faktorlerden biri olarak 6ne c¢ikmaktadir. Calisanlar, orgutlerinin kariyer
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gelisimlerini destekledigini ve refahlarini artirmaya yoénelik somut firsatlar sundugunu
algiladiklarinda, hem islerine hem de uzun vadeli kariyerlerine yonelik daha ylksek dizeyde
memnuniyet gelistirmektedirler (Barnett & Bradley, 2007; Guan vd., 2015; Olive & Hamed,
2019). Ozellikle egitim ve gelisim programlari, kariyer yollarinin agikligi ve ilerleme olanaklari,
calisanlarin mesleki gelisimlerini slrdurebildiklerine iliskin algilarini gliglendirmekte; bu durum
kariyer memnuniyetinin yani sira is tatmini Uzerinde de dogrudan ve olumlu etkiler

yaratmaktadir (Peng, 2018).

Orgitsel Destek Kurami cercevesinde ele alindiinda, kariyer gelisimine ydnelik
orgutsel destek ile is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve gugla bir iligki
bulundugu go6rilmektedir. Kraimer vd. (2011), calisanlarin kariyer gelisimlerinin 6rgut
tarafindan desteklenmesinin is performansini pozitif ydnde etkiledigini ortaya koymus; bu
iliskiyi, Alderfer'in (1972) ERG kuraminda yer alan gelisme ihtiyacinin karsilanmasi ve buna
badli olarak artan beceri ve yeterlilik dizeyiyle aciklamistir (Kozlowski & Farr, 1988). Bu
baglamda kariyer gelistirme programlari, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve tutumlarini
gelistirmelerine olanak taniyarak performans artisini beklenen ve surdurtlebilir bir sonug
haline getirmektedir (Saleem & Amin, 2013; Sturges vd., 2005). Sosyal Degisim Kurami ve
Karsilikhlik Normu perspektifinden bakildiginda ise, 6rgit tarafindan sunulan kariyer gelistirme
firsatlarinin galisanlarda oOrgute kargi bir yukimlilik ve sorumluluk duygusu yarattigi; bu
durumun gonulli ¢abayi ve performans dizeyini artirdigi ileri sirtlmektedir (Blau, 1964;

Eisenberger vd., 2001; Levinson, 1965; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Algilanan oérgutsel kariyer destegi, isten ayrilma niyetinin azaltiimasi ve ¢aliganlarin
orgutte tutulmasi agisindan da kritik bir isleve sahiptir. Kariyer olanaklari, terfi, egitim ve gelisim
firsatlari sunan orgutler, calisanlara yalnizca mevcut rollerinde degil, gelecekteki kariyer
yollarinda da érgtit icinde kendilerine yer oldugu yéniinde gigli bir algi kazandirmakta; bu alg,
calisan-o6rgut iligkisini guglendirerek istihdam iliskisinin surddrilmesinde belirleyici bir rol
oynamaktadir (Barnett & Bradley, 2007; Kaya & Ceylan, 2014; Saleem & Amin, 2013). Nitekim

Japor (2021) ve Kraimer vd. (2011), kariyer gelisimine yonelik érgutsel destegin isten ayrilma
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niyetiyle negatif ve istatistiksel olarak anlaml bir sekilde iliskili oldugunu ortaya koymustur.
Benzer sekilde Merchant (1996), isten ayrilmanin temel nedenleri arasinda deneyim kazanma,
egitim ve kariyer danismanhgi eksikligini vurgulamis; Nouri ve Parker (2013) ise kariyer
destegini ¢calisanlar elde tutmada bagvurulan temel insan kaynaklari araglarindan biri olarak
tanimlamistir. Bu bulgular, algilanan 6rgitsel kariyer desteginin érgitsel sureklilik ve insan

kaynaginin korunmasi agisindan stratejik bir rol Ustlendigine isaret etmektedir.

Alanyazinda algilanan 6rgutsel kariyer destegi ile 6rgutsel bagllik arasinda guglu ve
pozitif iliskiler rapor edilmistir. Inkson ve King (2011), kariyer destegine yonelik uygulamalari,
surdurdlebilir rekabet avantaji saglamada calisan baghhgini guglendiren en etkili insan
kaynaklari uygulamalari arasinda degerlendirmistir. Ampirik arastirmalar, kariyer gelisimine
yoénelik orgltsel destegin 6zellikle ¢alisanlarin duygusal ve normatif baghhk dizeylerini
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde artirdigini; kariyer firsatlarinin érgutsel baglihgin énemli
belirleyicilerinden biri oldugunu ortaya koymustur (6rn. Salminen & Miettinen, 2019; Wu & Liu,
2022). Bu iligki, oérgutlerin kariyer politikalari ve uygulamalari araciligiyla ¢alisanlara deger
verdiklerini ve onlarin gelecekteki gelisimlerine yatirrm yaptiklarini algilamalariyla
aciklanmaktadir (Nouri & Parker, 2013; Tsui vd., 1997). Maurer ve Lippstreu’nun (2008)
arastirmalari da, ¢alisanlarin gelisim ve kariyer destedine artan sadakat ve baglilikla karsilik

verdiklerini rapor etmistir.

Orgltsel kariyer destegine yonelik uygulamalar, yalnizca calisan tutum ve
davraniglariyla sinirlh kalmamakta; ayni zamanda d6rgutin genel basarisi ve kurumsal imaiji
Uzerinde de belirleyici etkiler yaratmaktadir (Nouri & Parker, 2013). Alanyazin, ¢alisanlarin
kariyer gelistirme ihtiyaglarina sistematik bir sekilde odaklanan érgutlerin, érgutsel performansi
artirmanin yani sira dis paydaglar nezdinde daha cazip bir isveren algisi olusturdugunu; bu
durumun nitelikli ve deneyimli ¢calisanlari cekme ve elde tutma kapasitelerini guglendirdigini
ortaya koymustur (6rn. Merchant, 1996; Nouri & Parker, 2013; Yang vd., 2015). Ogrenme ve
gelisim olanaklarini sireklilik arz eden bir érgitsel yatirim olarak konumlandiran dérgutler,

calisan niteligini artirarak kritik pozisyonlarin i¢ kaynaklardan karsilanma olasiligini
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yukseltmekte; bdylece hem igsel kariyer yollarini giiclendirmekte hem de daha dengeli ve
surdUrdlebilir bir biyime zemini olusturmaktadir (Weng & McElroy, 2012). Bu slreg,
calisanlarin orgutsel hedeflerle daha glcli bir sekilde 6zdeslesmelerine ve génilli katki
dizeylerinin artmasina olanak taniyarak uzun vadede 6rgutsel performansin desteklenmesine

katki saglamaktadir (Japor, 2021).
Egitim Orgiitlerinde Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi

Egitim o&rgutlerinde algilanan o6rgltsel kariyer destegi, 6dretmenlerin calistiklari
okullarin kendi kariyer gelisimlerini ne élglide 6nemsediklerine, bu dogrultuda hangi kariyer
olanaklarini sunduklarina ve sunulan firsatlarin 6gretmenlerin bireysel kariyer hedefleriyle ne
derece ortustigine iliskin algilarini ifade etmektedir (Kraimer & Wayne, 2004; Tournier vd.,
2019). Bu alginin, 6gretmenlerin mesleki ve duygusal iyilik halinin yani sira egitim sisteminin
niteligi ve surdurulebilirligi agisindan da belirleyici bir role sahip oldugu ifade edilebilir. Nitekim
ogretmenlerin mesleki ve kariyer gelisimleri, 6gretim sureglerinin kalitesini ve 6grenci 6grenme
ciktilarinin niteligini dogrudan etkilemektedir (Garcia & Weiss, 2019; Gili¢ vd., 2025). Egitim
ortamlarinda 6gretmenlik mesleginin giderek daha karmasik ve talepkar bir yapiya burinmesi,
ogretmen kariyer yonetimine yonelik sistematik ve destekleyici politikalarin gelistiriimesini
zorunlu kilmaktadir. Alanyazin, bu tir kariyer politikalarinin, nitelikli 6gretmenleri meslekte
tutma, 6gretmenligin ¢ekiciligini artirma ve 6gretmenligi uzun vadeli, surduralebilir bir mesleki
alan olarak konumlandirmada belirleyici oldugu vurgulanmistir (6rn. Day & Gu, 2007; Musset,

2009; Tournier vd., 2019).

Bununla birlikte, 6gretmen kariyer gelisimine yonelik uygulamalarin dnemli yapisal ve
baglamsal engellerle kargi karsiya oldugu gorulmektedir. Egitim 6rgutlerinde hakim olan
hiyerarsik ve burokratik yapilanma, kariyer politikalarinin buylik oOlcide merkezi duzeyde
belirlenmesi ve 6gretmenlerin kariyer beklenti ile ihtiyaclarinin politika tasarim sureclerine
sinirh dizeyde yansitiimasi bu engellerin baslicalari arasinda yer almaktadir (Kelchtermans,
2017). Buna ek olarak yetersiz maas ve tesvik sistemleri, sinirli ve etkisiz mesleki gelisim

olanaklar ile yodun is yukl, 6gretmenlerin mesleki gelisim faaliyetlerine katilimini
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zorlastirmakta ve kariyer gelisimlerine yonelik algilanan destegi zayiflatmaktadir (Day & Gu,
2007; Gilig vd., 2025; Kelchtermans, 2017).Ozellikle merkezi egitim sistemlerinde kariyerle
ilgili kararlarin okul disindaki aktorler tarafindan alinmasi, 6gretmenlerin kendi kariyer yollarini
Ozerk bir sekilde planlama ve yonlendirme imkéanlarini sinirlandirmaktadir (Day & Gu, 2007).
Bununla birlikte yalnizca dikey terfiye dayali kariyer modelleri, 6gretmenleri sinif ici 6gretim
rollerinden uzaklastirarak yodnetsel pozisyonlara yoéneltebilmekte; bu durum pedagojik
uzmanligin kariyer gelisimi icinde yeterince deger gérmemesine yol agabilmektedir (Rinke &

Mawhinney, 2017).

Uluslararasi dizeyde dgretmen kariyerlerine yonelik politikalarin egitim giindeminde
giderek daha merkezi bir konuma vyerlestigi gérilmektedir. Ozellikle Avrupa (lkelerinde
ogretmen kariyeri, egitim politikasi tartismalarinin temel basliklarindan biri haline gelmistir
(Eurydice Report, 2002). OECD ve Avrupa Komisyonu tarafindan yayimlanan politika
belgelerinde; 6dretmen arzinin guclendirilimesi, kariyer yapilarinin yeniden dizenlenmesi,
mesleki gelisim ve performans yonetimi sistemlerinin iyilegtiriimesi ve 6gretmenlik kariyerinin
statik ve dogrusal bir modelden dinamik, 6grenme odakl bir modele donustlrilmesi
gerektigivurgulanmistir (European Commission, 2017; Eurydice Report, 2018; OECD, 2005).
Bu politika yodnelimleri, &gretmenleri meslekte tutmaya yonelik tesvik ve destek
mekanizmalarinin gelistiriimesini ve 6gretmenlik mesleginin c¢ekiciligi ile toplumsal statusindn
gUglendiriimesini hedeflemektedir (Hart, 1986; UNESCO, 2015). Bu baglamda &gretmen
kariyer gelisimi, yalnizca kidem ve deneyime dayali dikey ilerleme ile sinirli olmayan; yeterlik,
uzmanlasma, sorumluluk artisi, terfi ve Ucret artisini iceren ¢ok boyutlu bir sire¢ olarak ele
alinmaktadir (Tournier vd., 2019). Alanyazin, 6gretmenlerin bireysel ilgi alanlari, mesleki
hedefleri ve yasam kosullari dogrultusunda farkli kariyer yollarini izleyebilmelerine olanak
taniyan, yatay ve dikey ilerleme segeneklerini bir arada sunan esnek kariyer modellerinin
geligtirilmesini énermigtir (6rn. Darling-Hammond, 2017; Kelchtermans, 2017; Tournier vd.,

2019).
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Ogretmen kariyer gelisimi sistemlerinde sirekli mesleki gelisim etkinlikleri, farkli
okullara yénelik gézlem ve deneyim paylasimi firsatlari, kariyer danigmanhgi hizmetleri ile
mesleki gelisim icin gerekli mali ve zamansal kaynaklara erisim temel bilesenler arasinda yer
almaktadir (Garcia & Weiss, 2019; Tournier vd., 2019). Bu tur olanaklar, 6gretmenlerin bilgi,
beceri ve vyetkinliklerini gelistirerek okullarin 6grenen 6rgut niteligini glclendirmekte;
ogretmenlerin mesleki 6z-deger algilarini artirarak kariyerlerinde ilerleme yollarini daha net bir
sekilde degerlendirmelerine katki saglamaktadir (Minica vd., 2023; Musset, 2009). Alanyazin,
kariyer firsatlarinin ve o6rgltsel destedin ylksek oldugu okullarda 6gretmen motivasyonu,
orgutsel baghlik, kariyer memnuniyeti ve 6gretme coskusunun daha gugli oldugunu tutarli bir
sekilde ortaya koymustur (6rn. Garcia & Weiss, 2019; Oubibi vd., 2022; Tournier vd., 2019).
Buna paralel olarak algilanan érguitsel destegin, 6gretmenlerin 6gretim performansini ve genel
ogretim kalitesini artiran dnemli bir belirleyici oldugu da ampirik arastirmalarla desteklenmistir

(6rn. Curby vd., 2013; Oubibi vd., 2022).

Buna karsilik kariyer gelisimine yonelik érgitsel destegin yetersizligi; motivasyon kayb!,
meslede yabancilasma ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglarla iligkilendirilmektedir
(Tournier vd., 2019). Arastirmalar, kariyer firsatlarinin sinirh olmasi, kariyer ilerlemesinde
seffaf ve nesnel degerlendirme mekanizmalarinin bulunmamasi ve yalnizca dikey kariyer
basamaklarina dayali modellerin 6gretmenlerin meslekten ya da okuldan ayrilima egilimlerini
artirdigini géstermistir (6rn. Gili¢ vd., 2025; Hart, 1986; Jandura & Burke, 1989; Tournier vd.,
2019). Ogretmen kaybi, dgrenci 6grenme siireglerini olumsuz etkilemekte; sirekli degisen
o6gretmen kadrolari, pedagojik surekliligi zayiflatmakta ve okullar Gzerinde ciddi pedagojik ve
ekonomik maliyetler olusturmaktadir (Ronfeldt vd., 2013). Bu nedenle 63retmenlere sistematik
ve surdurilebilir bir érgutsel kariyer destegi sunulmasi, yalnizca 6gretmenleri elde tutma
stratejisi olarak degil, ayni zamanda egitim kalitesinin artirilmasina yonelik temel bir politika

alani olarak degerlendirilmektedir (Guskey, 1985; Minica vd., 2023; Tournier vd., 2019).

Ogretmen kariyer yonetimi; 6gretmen uzmanh§inin deneyim, beceri ve yeterlik

alanlarinda sistematik bir sekilde gelistiriimesini ve buna paralel olarak sorumluluk, terfi ve
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Ucret artisi gibi kariyer ciktilarinin dizenlenmesini amacglayan politika ve uygulamalari
kapsamaktadir (Tournier vd., 2019). Kariyer basamaklari, performansa dayall ilerleme
mekanizmalari ve yeni statllerin tanimlanmasi, 6gretmenlerin kariyerlerini yapilandirmalarina
olanak tanimakta ve 6gretimin niteligini artirmaya yonelik bir arag olarak gortlmektedir. Nitekim
kariyer destegi algisi yuksek olan 6gretmenler daha yiksek diizeyde is tatmini ve kariyer
memnuniyeti yasamakta; kariyerlerinden memnun o&gretmenlerin ise egitim sisteminin
geligtiriimesine ve toplumsal katkiya yonelik ¢cabalara daha istekli katilmaktadir (Mondejar &
Asio, 2022; Oubibi vd., 2022). Hart'in (1986) bulgulari da kariyer basamaklari programlarina
katilan 6gretmenlerin dgretimi iyilestirmeye yonelik ¢abalarini ve bu ¢abalarin 6grenci basarisi

Uzerindeki etkilerini daha olumlu degerlendirdiklerini ortaya koymustur.

Sonug olarak egitim drgutlerinde algilanan drgutsel kariyer destegi; égretmenlerin
mesleki gelisimleri, is tatminleri, érgutsel baghliklari, motivasyon dizeyleri ve isten ayrilma
niyetleri Uzerinde belirleyici etkiler yaratan temel bir 6rgutsel kaynak olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bunun yani sira s6z konusu destek, okul iyilestirme sireclerine ve o6grenci akademik
ciktilarinin gelistiriimesine dogrudan katki saglamaktadir (Darling-Hammond, 2017; Oubibi vd.,
2022; Tournier vd., 2019). Bu dogrultuda &6gdretmen kariyer gelisim sistemlerinin; adil
degerlendirme Olgltlerini, yatay ve dikey ilerleme olanaklarini, kapsamli mesleki gelisim
firsatlarini ve 6gretmenlerin bireysel kariyer hedeflerini merkeze alan butuncul politikalar
cercevesinde yeniden yapilandiriimasi gerekmektedir (Jandura & Burke, 1989). Buna paralel
olarak okullarda destekleyici 6rgutsel ortamlarin glglendiriimesi ve 6gretmenlerin kariyer
sureclerinde kendilerini degerli ve desteklenmis hissetmelerini sadlayacak uygulamalarin
yayginlastiriimasi, egitim kalitesinin surdurilebilirligi agisindan kritik gérilmektedir (Garcia &

Weiss, 2019; Gili¢ vd., 2025; Jandura & Burke, 1989; Tournier vd., 2019).

ilgili Aragtirmalar

Bu bolumde, degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlari ile orgutsel baglilik ve algilanan

orgutsel kariyer destegine iligskin ulusal ve uluslararasi alanyazinda yer alan arastirmalar
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incelenmistir. Oncelikle her bir degiskene ydnelik kuramsal ve ampirik arastirmalar ele alinmis,
ardindan  degiskenlerin  birlikte incelendigi arastirmalar bdtincll bir ¢ergcevede
degerlendirilmistir. incelemede 6gretmen érneklemine dayali arastirmalara éncelik veriimis; bu
alandaki aragtirmalarin sinirli kaldigi durumlarda farkl sektér ve meslek gruplari ile yarutulen
arastirmalar kapsama dahil edilmistir. Son olarak, bulgularin baglamsal duyarliligi ve
araci/dizenleyici mekanizmalar dikkate alinarak alanyazindaki kavramsal ve ampirik bosluklar

belirlenmis ve mevcut arastirmanin gerekgesi bu bosluklar dogrultusunda temellendirilmigtir.
Degisken Kariyer ve/veya Sinirsiz Kariyer Yaklasimi ile ilgili Arastirmalar

Degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarina iliskin alanyazin, kariyerin geleneksel
olarak o6rgut merkezli, hiyerarsik ve dogrusal bir ilerleme sireci olarak ele alindigi anlayisin
aciklayiciigini  sorgulayan erken dénem arastirmalarla sekillenmeye baslamistir. Bu
arastirmalar, kariyerin érgutsel sinirlar iginde istikrarli ve 6ngorulebilir bir sekilde ilerledigi
varsayiminin giderek zayifladigini ileri surerek geleneksel kariyer anlayisina yonelik elestiriler
geligtirmistir. Arthur ve Lawrence (1984), drgltsel cevrede artan belirsizlik ve yapisal
donusumler nedeniyle bireylerin kariyerlerinin tek bir orgut ¢atisi altinda dogrusal bir sekilde
ilerlemesinin zorlastigini belirtmis; kariyer gelisiminin yalnizca 6rgutsel baglamla sinirli
olmadigini, bireysel stratejiler ve ¢evresel kosullar tarafindan da sekillendigini vurgulamistir.
Benzer gsekilde Hall (1976), kariyerin yalnizca hiyerarsik ilerleme Uzerinden
tanimlanamayacagini ileri strerek, bireyin degerleri, kimligi ve psikolojik basari algisinin
kariyer gelisiminde giderek daha merkezi bir rol Ustlendigini ortaya koymustur. Bu tartigsmalari
derinlestiren Arthur (1994) ise, kariyerlerin érgutsel sinirlarin étesinde sekillendigini; bireylerin
kariyerlerinin yalnizca 6rgutsel yapilar icinde degil, bireysel tercihler, iliskisel aglar ve sektorler
aras! gegcisler dogrultusunda sekillendigini ve o6rgitsel degisimler ile bireysel faktorlerin

karsilkli etkilesimi iginde kariyerin “sinirsiz” bir nitelik kazandigini belirtmistir.

Bu erken dénem elestirileri daha genis bir cercevede ele alan Sullivan (1999), kariyerin
degisen dogasinin yalnizca bireysel tercihlerle agiklanamayacagini; kiiresellesme, teknolojik

gelismeler ve 6rgutsel dontusumlerin kariyer yapilarinda yapisal kirilmalara yol actigini ve bu
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baglamda Kkariyerlerin Orgutler arasi gecislerle sekillenen daha hareketli bir yapiya
donlistugunu ortaya koymustur. Sullivan (1999) 6z-yonetim, esneklik, surekli 6grenme ve
uyum yetenegi gibi bireysel yeterliliklerin kariyer slreclerinde giderek daha belirgin héle
geldigini belirtmis; alandaki kavramsal belirsizliklerin giderilebilmesi i¢in gok dizeyli, boylamsal
ve kultirler arasi arastirmalara duyulan gereksinime dikkat cekerek sonraki ampirik

arastirmalar icin bir zemin olusturmustur.

Yeni kariyer yaklagimi baglaminda bireyin kariyer sireclerindeki roliint ele alan ampirik
arastirmalar, orgutlerin uzun vadeli kariyer glivencesi sunma kapasitesinin zayiflamasiyla
birlikte bireylerin kariyerlerini daha 6z-yonetimli bir gekilde ele almaya ydneldiklerini
goOstermektedir. Hall (2004), arastirmasinda kariyer basarisinin terfi, maas ve unvan gibi
nesnel gdstergelerden ziyade kisisel tatmin, deder uyumu ve psikolojik doyum gibi 6znel
Olcitler Gzerinden degerlendiriimeye baslandigini tespit etmistir. Ayrica arastirmada, degisken
kariyer yaklasiminin yasam boyu 6drenme ve surekli gelisimi destekleyen bir kariyer
orantasiyle iligkili oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, alanyazinda bu dénlsimun her
baglamda yalnizca olumlu sonuglar Gretmedigini ortaya koyan ampirik arastirma bulgulari da
mevcuttur. Seymen (2004), farkh 6rgitsel baglamlarda yUrattida arastirmada, geleneksel
kariyer anlayigsindan degisken ve sinirsiz kariyer yaklagsimina yénelimin 6grenme, yetkinlik
gelistirme ve esneklik gibi kazanimlar sagladigini; ancak ayni zamanda statu ve is glivencesi
kaybi, belirsizlik ve surekli kendini yenileme baskisi gibi riskleri de beraberinde getirdigini
raporlamistir. Bu bulgular, yeni kariyer yonelimlerinin hem guglendirici hem de kirillganlastirici

sonuclar Uretebilecegini goéstererek alandaki tartismalari ampirik dizlemde genigletmistir.

Sinirsiz kariyer yaklagiminin hangi dinamikler araciliiyla ortaya ¢iktigini ampirik olarak
ele alan arastirmalar, bu déntsumun bireysel ve yapisal faktorlerin etkilesimiyle sekillendigini
ortaya koymustur. DeFillippi ve Arthur (1994) tarafindan farkli sektorlerdeki kariyer
oruntulerinin analiz edildigi arastirmada, orgutler arasi hareketliligi mumkun kilan tasinabilir
beceriler, bilgi birikimi ve sosyal aglarin kariyer gelisiminde giderek daha belirleyici hale geldigi

saptanmistir. Benzer sekilde Tams ve Arthur (2006), sinirsiz kariyeri istihdam edilebilirlik,
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yetkinlikler, sosyal aglar ve kimlik insasi boyutlari Gzerinden ele almis; kariyer yeterliliklerinin

bu suregte merkezi bir rol oynadigini tespit etmistir.

Yeni kariyer yaklasimlarinin alanyazinda giderek yayginlasmasina paralel olarak, bu
yaklagimlar kavramsal netlikleri ve ampirik dayanaklari bakimindan elegtirel incelemelere de
konu olmustur. Sullivan ve Baruch (2009), degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarinin
kavramsal sinirlarini ve ortlisen yonlerini ele aldiklari arastirmalarinda kiresellesme, teknolojik
doénlsum ve is istikrarindaki azalma ile birlikte kariyer oriintllerinin daha esnek ve ¢ok yonli
hale geldigini ortaya koymustur. Bununla birlikte arastirmacilar, geleneksel kariyer yollarinin
biatindyle ortadan kalkmadigini; belirli drgltsel, sektdrel ve kiltirel baglamlarda varligini
surdirdagund ampirik bulgularla desteklemistir. Benzer sekilde Baruch (2006), kariyer
yapilarindaki déntsumi butiincdl bir perspektifle dederlendirerek, yeni kariyer yaklagimlarinin
artan esneklik ve dinamizm sergiledigini; ancak geleneksel kariyer anlayiginin da 6rgutsel
uygulamalarda 6nemini korudugunu gostermistir. Inkson vd. (2012), sinirsiz kariyer
yaklagsiminin kariyer alanyazinina kavramsal bir zenginlik kazandirdigini; ancak bireysel
eylemlilige asiri vurgu yapilmasinin orgutsel, yapisal ve kurumsal sinirliliklarin ikincil plana
itilmesi riskini beraberinde getirdigini saptamistir. Anlam ve kimlik boyutunu merkeze alan Lips-
Wiersma ve MacMorland (2006) ise “yasayan meslek” yaklasimi ¢ercevesinde, belirsiz ve
uyarlanabilir kariyer baglamlarinda meslegin bireylere kimlik, anlam ve ahlaki sinirlar
saglayabilecegini ortaya koymus; kariyer streglerinin yalnizca bireysel tercihler Uzerinden
degil, daha genis ekonomik ve kulltturel baglamlar icinde ele alinmasi gerektigini vurgulamigtir.
Bu arastirmalar, yeni kariyer yaklagsimlarinin agiklayicihgini giglendirirken ayni zamanda
kavramsal sinirlarin ve baglamsal kosullarin dikkate alinmasini zorunlu kilan elestirel bir

cerceve sunmaktadir.

Alanyazinda degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarinin, tek boyutlu yénelimler olarak
ele alinmak yerine ¢ok boyutlu yapilar gergcevesinde incelendigi gortlmektedir. Briscoe vd.
(2006), degisken kariyeri 6z-yonetimli ve deder odakli olmak tzere iki temel boyut Gzerinden;

sinirsiz kariyeri ise sinirsiz zihniyet (psikolojik hareketlilik) ve 6rgitsel hareketlilik tercihi
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(fiziksel hareketlilik) boyutlariyla ele alarak, bu kariyer yonelimlerinin ampirik olarak élgtlebilir
¢ok boyutlu yapilar oldugunu ortaya koymustur. Boyutlarin farklh kombinasyonlarinin kariyer
profilleri baglaminda nasil driintiler olusturdugunu inceleyen Briscoe ve Hall (2006), bireylerin
yuksek 06z-yonetim ve deger ydnelimine sahip olmalarina karsin disuk dizeyde fiziksel
hareketlilik sergileyebildiklerini ya da 6rgultler arasi hareketlilige acik olmakla birlikte sinirsiz
zihniyeti sinirli diizeyde benimseyebildiklerini saptamistir. Boyutsal yaklasimin Trkiye
baglamindaki ampirik bir 6rneklemde de karsilik buldugunu ortaya koyan Paksoy vd. (2017),
calisanlarda sinirsiz kariyerin sinirsiz distince yapisi boyutu ile degisken kariyerin kendi
kendini yonlendirme ve degerlere gore hareket etme boyutlar arasinda pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli iligkiler tespit etmistir. Bu bulgular, degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin

pratikte birbirini diglamayan bicimlerde bir arada gdzlenebilecegini gostermektedir.

Boyutsal yaklagimin alanyazinda gu¢ kazanmasi, degisken ve sinirsiz kariyer
yonelimlerinin dlgiimesine yonelik ampirik arastirmalari merkeze tasimistir. Bu dogrultuda
geligtirilen Olgekler, s6z konusu kariyer yonelimlerinin kuramsal cergeveden cikarilarak
Olculebilir ve Kkarsilagtirilabilir yapilar haline getiriimesine olanak saglamis ve ampirik
arastirmalar igin glglld bir metodolojik zemin olusturmustur. Bu alandaki ilk kapsamli dlgme
girisimlerinden biri olan Briscoe vd. (2006), degisken kariyeri 6z-yénetimli ve deger odakl;
sinirsiz kariyeri ise sinirsiz zihniyet ve orgutsel hareketlilik tercihi boyutlariyla ele almig; bu
boyutlarin psikometrik agidan guvenilir bir sekilde o6l¢llebildigini ortaya koymustur. Bununla
birlikte s6z konusu 6lgekler, madde uzunlugu ve icerik tekrarlari bakimindan elestirilmigtir. Bu
elestiriler dogrultusunda Porter vd. (2015), daha kisa ve uygulamada daha islevsel 6lgek
formlari geligtirerek 6lglim araglarinin kullanimini kolaylagtirmayi amaglamistir. Olgeklerin
farkli kulturel baglamlarda gegerliligini sinayan uyarlama ¢aligmalari da alanyazinda énemli bir
yer tutmaktadir. Enache vd. (2012), élgegin ispanyolca uyarlamasini psikometrik 6zellikleri
acisindan degerlendirmis; Cakmak Otluoglu ve Acar Bolat (2020) ise kisa formlarin Turkiye
baglamindaki gecerlik ve glvenirligini test ederek dlgeklerin kultlrler arasi kullanimina iligkin

ampirik kanitlar sunmustur. Daha glncel bir katki sunan Purohit ve Jayswal (2024) ise
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Universite son sinif 6grencilerinin degisken ve sinirsiz kariyer yénelimlerini 6lcmeye yonelik
geligtirdikleri dlgekle, 6z-ydnetim ve deger odaklilik ile sinirsiz zihniyet ve drgltsel hareketlilik
tercihi boyutlarinin tutarli ve glvenilir bir sekilde olgulebildigini raporlamistir. Bu 6lgcme
calismalari, alandaki kavramlarin ampirik sinanabilirligini gtglendirmis ve bulgularin kultarler

arasli karsilastirilabilirligini artirmistir.

Ampirik arastirmalarin énemli bir bélima, degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin
bireysel, davranigsal ve baglamsal 6ncillerini incelemeye odaklanmistir. Bu dogrultuda
yuritilen arastirmalar, s6z konusu kariyer yonelimlerinin belirli yetkinlikler, tutumlar ve bireysel
kaynaklarla yakindan iligkili oldugunu goéstermektedir. Dedisken kariyer ydneliminin
davranigsal onclllerini ve istihdam edilebilirlikle iligkisini inceleyen Cortellazzo vd. (2020), 6z
farkindalik ve uyum saglama gibi bireysel yetkinliklerin yani sira proaktif davraniglarin
degigken kariyer yonelimini anlamli bir seilde yordadigini; bu yénelimin hem nesnel hem de
algilanan istihdam edilebilirlikle pozitif iliskiler sergiledigini raporlamistir. Degisken kariyer
yaklagimini kariyer sermayesi perspektifiyle ele alan DiRenzo (2010) ise proaktif kariyer
yonetimi davranislarinin, degisken kariyer yonelimi ile kariyer sermayesinin gelisimi arasindaki
iliskide aracilik rolG Ustlendigini; dzellikle kariyer planlama ve kariyer kesfi sireglerinin bu
bagdlamda kritik bir iglev gérdigunid ortaya koymustur. Motivasyonel temelleri karsilastirmali
bir sekilde ele alan Segers vd. (2008) degisken kariyer yoneliminin daha ¢ok igsel motivasyon
unsurlariyla; sinirsiz kariyer ydneliminin ise digsal firsat algilariyla iligkili oldugunu belirlemistir.
Genis bir ampirik gcergeve sunan Wiernik ve Kostal (2019) da degisken ve sinirsiz kariyer
yoénelimlerinin, ¢ok sayida arastirmada tutarl bir sekilde proaktif davranislar ve 6z-yeterlilik ile

gucla iligkiler sergiledigini ortaya koymustur.

Bununla birlikte Chen ve Jiang (2023), degisken kariyer ydneliminin yalnizca bireysel
tutumlarla degil, kisilik 6zellikleri ve demografik degiskenlerle birlikte sekillendigini
gostermektedir. Chen ve Jiang (2023), deg@isken kariyer yoneliminin kigilik 6zellikleriyle birlikte
cesitli demografik degiskenlerle iliskili dnclller temelinde olustugunu ortaya koymustur. Bu

bulgularla paralel olarak alanyazinda, degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin yas, cinsiyet,
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kidem, egitim dlzeyi, gelir, istihdam durumu ve sektdrel baglam gibi demografik degiskenlere
gore farklilagip farklilagsmadigini inceleyen ¢ok sayida ampirik arastirma yer almaktadir. Ancak
s6z konusu arastirmalar, bu iligkilerin her boyut ve 6rneklemde tutarli bir sekilde ortaya
cikmadigini gdstermektedir. Jackson ve Wilton (2016), lisans égrencileri Uzerinde yurattakleri
arastirmada 6z-yonetim ve sinirsiz zihniyet boyutlarinin gorece ylksek, fiziksel hareketlilik ve
deger odaklilik boyutlarinin ise daha dlslk dizeylerde seyrettigini; istihdam durumu ve
uzmanlik dizeyinin kariyer tutumlarini anlamli bir sekilde yordadigini tespit etmistir. Kale ve
Ozer (2012), degisken kariyerin kendi kendini yénetme boyutunun g¢ocuk sayisi, meslek ve
gelir degiskenlerine gore; deger odaklilik boyutunun ise meslek, gelir ve drgltteki konuma gore
anlamh bir sekilde farklilastigini belirlemistir. Ayni arastirmada sinirsiz kariyerin psikolojik
hareketlilik boyutunun sektére gore, fiziksel hareketlilik boyutunun ise yas ve meslege gore

farkhlastigi raporlanmistir.

Turkiye baglaminda 6gretmen orneklemi Uzerinde yarutulen sinirli sayidaki arastirma
da demografik degiskenlerin belirli boyutlarda farklilasma olusturabildigine isaret etmektedir.
Tiarkmen ve Yildiz (2012), beden egitimi 6gretmenlerinin genel olarak sinirsiz kariyer
yénelimine daha ylksek dizeyde sahip olduklarini; drgitsel hareketlilik ve kendi kendini
yénlendirme boyutlarinin éne ¢iktigini belirlemistir. Aragtirmada yas, kidem ve ¢ocuk sahibi
olma degiskenlerine gére anlamli farkliliklar saptanirken; cinsiyet, medeni durum ve ¢aligilan
kurum sayisi agisindan anlamli bir farkhlik bulunmamistir. Benzer sekilde Tarkmen vd. (2012),
Ozel ve devlet okullarinda gorev yapan beden egitimi 6gretmenleriyle yurattikleri arastirmada,
kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumlarinin 6zel okullarda calisan 6gretmenlerde daha
yuksek oldugunu; yuksek kideme ve belirli yas gruplarina sahip 6gretmenlerde ise deger
yonelimli kariyer tutumlarinin daha belirgin oldugunu raporlamistir. Buna karsilik cinsiyet,
cocuk sahibi olma, egitim dizeyi, ¢calisma suresi ve maas memnuniyeti degiskenleri agisindan
anlamli farkhliklar tespit edilmemistir. Bu bulgular, demografik degiskenlerin belirli

orneklemlerde bazi boyutlar Uzerinde etkili olabildigini; ancak kariyer yodnelimlerinin
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anlasiilmasinda demografik 6zelliklerin tek basina yeterli olmadigini ve mesleki baglam,

orgutsel yapi ile kariyer deneyimleriyle birlikte dederlendiriimesi gerektigini gdstermektedir.

Ampirik alanyazin, degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin kariyerle iliskili bireysel
ciktilar Gzerinde anlamli etkiler ortaya koydugunu gostermektedir. Wiernik ve Kostal (2019),
cok sayida ampirik bulguyu bir araya getirdikleri arastirmalarinda her iki kariyer yéneliminin de
kariyer 6z-yonetimi davraniglarini ve kariyer memnuniyetini anlamli bir sekilde yordadigini
tespit etmistir. Aloysius ve Velnampy (2020), degisken kariyer ydneliminin kariyer planlama
sureclerini dogrudan ve anlamli bir sekilde giclendirdigini ortaya koyarken; Chen ve Jiang
(2023) bu yonelimin kariyer basarisiyla anlamli iligkiler sergiledigini ve kariyer sonugclari
acisindan agiklayici bir degisken oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte Gubler vd. (2014a),
sinirsiz kariyer yonelimi ile fiili kariyer davraniglari arasindaki iliskinin her zaman gugcli
olmadigini; bireylerin hareketlilik tercihleri farklilassa dahi benzer kariyer yollarini
izleyebildiklerini gostermistir. Bu bulgularla uyumlu olarak Sullivan ve Arthur (2006), kariyer
yoénelimlerinin kariyer c¢iktilari Uzerindeki etkilerinin baglamsal kosullar dikkate alinarak

degerlendirilmesi gerektigini tespit etmigtir.

Bireysel kariyer c¢iktilarinin étesinde, arastirmalar yeni kariyer yénelimlerinin érgitsel
dizeyde de c¢esitli sonuglar Uretebildigini ortaya koymaktadir. Hall vd. (2018), degisken
kariyerin 6z-yonetim ve deger yonelimi boyutlarinin kariyer gecislerine uyumun yani sira bazi
orgutsel ciktilar, o6zellikle o6rgitsel vatandaslik davraniglari Uzerinde etkili oldugunu
belirlemistir. Sinirsiz kariyerin bireysel refah ve iyi olug Uzerindeki sonuglarini inceleyen
Colakoglu (2005), kariyer ozerkligi ve kariyer yeterliliklerinin bu iliskide duzenleyici rol
oynadigini; kariyer 6zerkliginin kariyer memnuniyeti ve is-yagsam dengesi araciligiyla psikolojik
ve fiziksel refahi artirdigini raporlamigtir. Soke vd. (2022), geleneksel kariyer anlayisindan
sinirsiz kariyere gegisin is glivencesi ve psikolojik s6zlesme baglaminda énemli déntsumler
yarattigini; kuresellesme, teknolojik gelismeler ve orgutsel donusumlerin geleneksel kariyer

yapilarini zayiflattigini ortaya koymustur. Benzer sekilde Karakus (2021), yapisal dénidstmler
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baglaminda kariyer planlama ve gelistirme sorumlulugunun giderek o6rgltlerden bireylere

kaydigini tespit etmistir.

Orglt-calisan iligkisinin niteligini en iyi yansitan érgltsel géstergelerden biri olan
orgutsel baghlik ile degisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlarinin iligkisini inceleyen ampirik
arastirmalar alanyazinda dnemli bir yer tutmaktadir. Bu iliskiyi dogrudan ele alan arastirmalar
bulunmakla birlikte, bulgularin buyuk oélgtide érgutsel baglihgin belirli boyutlari ve ¢esitli araci
mekanizmalar Uzerinden aciklandigi gorulmektedir. Kim (2024), degisken kariyer yoneliminin
orgutsel baglilikla pozitif iliskili oldugunu ve bu iliskide 6rgutsel 6zdeslesmenin tam aracilik rold
Ustlendigini ortaya koymustur. Arastirmada &6zellikle duygusal ve normatif bagliligin, érgitsel
O0zdeslesme araciligiyla degisken kariyer yoneliminden pozitif yonde etkilendigi belirlenmistir.
Benzer sekilde Khan vd. (2023a), degisken kariyer tutumunun 6z-yénetim boyutunun duygusal
orgutsel baglhhgr hem dodrudan hem de objektif ve slbjektif kariyer basarisi Gzerinden dolayl
olarak artirdi§ini; buna karsilik deger odakli boyutun duygusal bagllik Gzerinde anlamli bir etki
gOstermedigini raporlamistir. Bandara ve Senanayaka (2021) da degisken kariyer tutumlarinin
duygusal baglilik tGzerinde olumlu etkiler olusturdugunu; érgutler tarafindan sunulan gelisim ve
deneyim firsatlarinin bu iligkiyi glglendiren bir mekanizma olarak éne ¢iktigini saptamistir.
Redondo vd. (2019) ise ylksek diizeyde degisken kariyer ydnelimine sahip ¢alisanlarin daha

yuksek orgutsel baglilik sergilediklerini ortaya koymustur.

Buna karsilik bazi arastirmalar, degisken kariyer yonelimi ile o6rgutsel baglhhk
arasindaki negatif yonli iligkiler oldugunu goéstermektedir. Supeli ve Creed (2015)
arastirmasinda, degisken kariyer yéneliminin zaman iginde orgitsel baglilik ile negatif iligki
sergiledigini; Khan vd. (2023b) degisken kariyer yoneliminin érgitsel bagliligi zayiflattigini
tespit etmistir. Oh ve Koo (2021), degisken kariyer tutumunun érgutsel bagllikla negatif iligkili
oldugunu ve 6grenen orgit ikliminin bu iliskide dizenleyici bir rol Gstlendigini belirlemistir.
Boyutsal duzeyde yapilan arastirmalarda Alonderiene ve Simkeviciute (2018) ile Enache vd.
(2013), 6z-yonetimli kariyer yénetimi ve sinirsiz zihniyetin duygusal bagliigi pozitif yénde

etkiledigini; buna karsilik deger odakli kariyer yonelimi ile drgutsel hareketlilik tercihinin



64

duygusal baglhlik ve devam baghligi Gzerinde negatif etkiler gdsterdigini raporlamistir.
Hareketlilik tercihi baglaminda yapilan arastirmalar da bu 6rintiyu desteklemektedir. Aytekin
ve Esen (2013), orgutler arasi hareketlilik tercihinin érgutsel baglilikla negatif iliskili oldugunu;
tukenmigligin bu iliskide kismi dlzenleyici etki gosterdigini ortaya koymustur. Wei (2012) ise
orgutsel hareketlilik tercihi ile duygusal, devam ve normatif baglilik arasinda negatif iliskiler
raporlamistir. Kondratuk vd. (2004), kariyer hareketliligi gegcmisinin normatif baglilikla negatif
iliskili oldugunu; érgutler arasi hareket eden calisanlarin, hareket etmeyenlere kiyasla daha
distk duygusal ve devam baghligi sergilediklerini ortaya koymustur. Sinirsiz kariyerin isten
ayrilma niyetiyle iligkisini bagllik tzerinden inceleyen Gomes (2016) ise 0Ozellikle fiziksel
hareketlilik boyutunun isten ayrilma niyetini artirdigini ve duygusal orgatsel baglihdin bu
iliskide dizenleyici rol Gstlendigini belirlemistir. Buna karsin Kumar vd. (2023), degisken ve
sinirsiz kariyer tutumlarinin 6rgutsel baglihgin anlamli yordayicilari olmadigini; yalnizca
sinirsiz kariyerin hareketlilik tercihi boyutu ile devam baghhgi arasinda pozitif bir iliski
bulundugunu raporlamigtir. Bu ampirik 6runtl, dedisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin
orgutsel baglihk Uzerindeki etkilerinin buylk olglide boyutlara (6z-yonetim, deger odaklilik,
sinirsiz zihniyet, érgutsel hareketlilik tercihi) ve baglamsal kosullara duyarli olarak degistigini;

dolayisiyla bu iligkilerin tek yonlt ve tutarli bir yapi sergilemedigini gdstermektedir.

Degisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlar ile algilanan o6rgutsel kariyer destegi
arasindaki iligkiyi ele alan mevcut aragtirmalar, kariyer tutumlarinin 6rgat igi gelisimsel iligkiler,
kariyer tegvikleri ve kariyer yonetimi uygulamalariyla nasil iliskilendigine odaklanmistir. Martins
(2018), dedisken ve sinirsiz kariyer tutumlarinin érgutteki gelisimsel iligkiler Uzerindeki
etkilerini kariyer destegi, psikososyal destek ve rol modelleme boyutlari cergcevesinde
incelemistir. Arastirma bulgulari, degisken kariyer tutumunun kariyer destedi, psikososyal
destek ve rol modelleme ile pozitif yonde iligkili oldugunu; buna karsilik sinirsiz kariyer
tutumunun psikososyal destek ve rol modelleme ile pozitif, kariyer destegi ile ise negatif ydnde
iliskili oldugunu ortaya koymustur. Aydin Goktepe (2016), algilanan ydnetici destedi ile

degisken ve sinirsiz kariyer tutumlari arasindaki iligkinin ise tutkunlugun tam aracilik roli
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Uzerinden sekillendigini tespit etmistir. Orgiitsel kariyer destegini daha bitiincll bir kariyer
yonetimi perspektifiyle ele alan Hess (2019) ise d&rgitlerin kariyer gelisimine iligkin
sorumluluklarinin azaldigi yonindeki teorik varsayimlarin aksine, orgltsel kariyer destek
uygulamalarinin zaman iginde artigini ve O6zellikle kariyer gecisleri sirasinda ¢alisanlarin

kariyer uyumlulugunu desteklemede kritik bir iglev gérdigunu ortaya koymustur.

Alanyazinda degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarini érgutsel baglilikla birlikte ele
alan ¢ok sayida ampirik arastirma bulunmakla birlikte, bu iligkilerin algilanan 6rgutsel kariyer
destegi degiskeniyle dogrudan ve bitincil bir sekilde incelendigi bir arastirmaya
rastlanmamistir. Mevcut arastirmalar, bu dediskene kavramsal olarak yakin olan o6rgitsel
kariyer yonetimi, kariyer gelistirme ve gelisim firsatlar ile algilanan yonetici destegi gibi
orgutsel uygulamalar Uzerinden iligkileri ¢cogunlukla dolayli bir sekilde ele almistir. Bu
kapsamda Briscoe ve Finkelstein (2009), 6rgit icinde sunulan gelisim firsatlarinin kariyer
tutumlari ile 6rgutsel baghlik arasindaki iliskileri kosullu bir sekilde etkiledigini; 6zellikle sinirsiz
zihniyet ile normatif baglilik arasindaki negatif iliskinin distk gelisim firsatlar kosullarinda
belirginlestigini ortaya koymustur. Benzer sekilde Khan vd. (2016), kariyer gelisimini
destekleyen orgutsel uygulamalarin degisken kariyer tutumlarinin érgutsel baglilik Gzerindeki
etkilerini duzenleyebildigini ve bu tutumlarin zorunlu olarak dugik baglhhga yol agmadigini
goOstermistir. Bu bulgularla uyumlu olarak Hess (2019), degisken ve sinirsiz kariyer
paradigmalarinin  yayginlastigi  bir baglamda o6rgltlerin  kariyer gelisimine iliskin
sorumluluklarinin ortadan kalkmadigini; aksine ozellikle kariyer gecisleri sirasinda orgutsel
kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢alisan uyumunu desteklemede kritik bir islev Ustlendigini
ortaya koymustur. Bu arastirmalar, orgutsel kariyer yonetimi ve gelisim olanaklarinin yeni
kariyer yonelimlerinin érgutsel sonuglara nasil yansidigini belirlemede merkezi bir baglamsal

unsur oldugunu géstermektedir.

Sinirsiz kariyerin alt boyutlarina odaklanan arastirmalar ise farkh orintilere isaret
etmektedir. Anh (2017), sinirsiz kariyer zihniyetinin yalnizca devam bagliligiyla pozitif iligkili

oldugunu; buna karsilik 6rgutler arasi hareketlilik tercihinin érgutsel bagliigin tim boyutlariyla
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negatif iliskiler sergiledigini ortaya koymustur. Turkiye baglaminda yurutilen arastirmalar ise
genel olarak iligkilerin boyutsal ve baglamsal nitelik tasidigina isaret etmektedir. Cakmak
(2011), degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin érgitsel baghligi genel olarak negatif yénde
etkiledigini; algilanan kariyer gelisimi firsatlarinin bu iligkiyi agiklayici bir rol Gstlenmedigini
belirlemistir. Cakmak-Otluoglu (2012) ise 6rgutler arasi hareketlilik tercihinin tim baglilik
boyutlariyla negatif, 6z-yonetimli kariyer yéneliminin ise duygusal ve normatif baglilikla pozitif
iliskili oldugunu raporlamig; algilanan yonetici desteginin kariyer tutumlari ile 6rgutsel baglilik
arasindaki iliskilerde anlamli bir dizenleyici etki gostermedigini saptamistir. Bu bulgular,
degigken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin drgutsel bagllikla iligkilerinin tek yonli ve homojen
bir yapi sergilemedigini; iliskilerin boyutsal farkliliklar ve baglamsal kosullara duyarl bir sekilde
degistigini gdstermektedir. Bununla birlikte alanyazinda, algilanan drgutsel kariyer desteginin
bu iligkiler iginde ayri ve bitlncul bir degisken olarak ele alinmadigi; daha ¢ok benzer drgitsel
uygulama ve destek mekanizmalari Uzerinden dolayh bir sekilde incelendidi dikkat

cekmektedir.

Ogretmenlik meslegi baglaminda degisken ve sinirsiz kariyer yénelimlerini dogrudan
ele alan arastirmalarin gdérece sinirli oldugu gortlmektedir. Mevcut arastirmalar, 6gretmenlerin
ve O0gretmen adaylarinin kariyer tutumlarini gogunlukla bireysel yoénelimler ve demografik
degiskenler gercevesinde incelemistir. Michael vd. (2015), 6gretmen adaylarinin degisken ve
sinirsiz kariyer tutumlarinin okulun idari ve o6rgitsel ortamini degerlendirmeleriyle ortaya
ciktigini belirlemistir. Bulgular, 6gretmen adaylarinin kisisel kariyer degerleri ile calisma ortami
arasindaki uyumu sorguladiklarini; 6érglite yalnizca gdrev tanimlari g¢ergcevesinde dedgil,
orgutsel sinirlarin 6tesine gegen katkilar sunma yollarini aradiklarini ve kariyer gelisimlerine
iliskin sorumlulugu giderek daha fazla Ustlendiklerini gdstermistir. Ayrica arastirmada,
degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerini destekleyen firsatlar sunulmasinin égretmenlerin

orgutte kalma egilimleri agisindan énemli bir unsur oldugu tespit edilmistir.

Tarkiye baglaminda 6gretmen drneklemleri Gzerinde ydrutilen arastirmalar da benzer

oruntulere isaret etmektedir. Tirkmen ve Yildiz (2012), 63retmenlerin genel olarak sinirsiz
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kariyer yonelimine daha yiksek diizeyde sahip olduklarini; alt boyutlarda érgltsel hareketlilik
ve kendi kendine yonlendirilen kariyer egilimlerinin 6ne ¢iktigini belirlemistir. Arastirmada yas,
kidem ve gocuk sahibi olma degiskenlerine gére anlaml farkliliklar saptanirken; cinsiyet,
medeni durum ve g¢alisilan kurum sayisi agisindan anlamli bir farklihk bulunmamisgtir. Trkmen
vd. (2012) ise 6zel ve devlet okullarinda gérev yapan beden egitimi 6gretmenlerinin degisken
kariyer tutumlarini incelemis; kendi kendine yonlendirilen kariyer boyutunda ytksek egilimler
saptamis ve bu egilimin 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerde daha belirgin oldugunu ortaya
koymustur. Ayni arastirmada, yuksek kideme ve belirli yas araliklarina sahip 6gretmenlerde
deger yonelimli kariyer tutumlarinin daha gtcli oldugu; buna karsilik cinsiyet, cocuk sahibi
olma, egitim duzeyi ve Ucretle iligkili degiskenler acisindan anlamh farkhliklar bulunmadigi

raporlanmistir.

Alanyazinda degigken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarina iliskin arastirmalar birlikte
degerlendirildiginde, bu arastirmalarin dncelikle kariyerin érgut merkezli, hiyerarsik ve dogrusal
bir sekilde ilerledigi varsayimini sorgulayan kuramsal elegtiriler temelinde gelistigi
gorulmektedir. Bu elegtirileri izleyen ampirik arastirmalar, s6z konusu yaklasimlarin ¢ok
boyutlu yapilar olarak kavramsallastiriimasi, dlgtlmesi ve farkl 6rneklemler Uzerinde
sinanmasina odaklanmigtir. Bulgular, dedisken ve sinirsiz kariyer yoénelimlerinin proaktif
kariyer davraniglari, 6z-yeterlilik, uyum yetenegi ve kariyer sermayesi gibi bireysel kaynaklarla
tutarli bir sekilde iligkili oldugunu; demografik degiskenlerin agiklayiciliginin ise ¢ogu zaman
baglama duyarli ve sinirh kaldigini gostermektedir. Ayrica arastirmalarda, bu kariyer
yoénelimlerinin kariyer planlama, kariyer memnuniyeti ve kariyer basarisi gibi bireysel ¢iktilarla
iliskileri buyuk olgude desteklenmektedir. Bununla birlikte, 6zellikle boyutsal dizeyde ele
alindiginda, s6z konusu yonelimlerin 6rgutsel gostergelerle kurdugu iligkilerin tek yonlu ve
evrensel bir oruntd sergilemedidi dikkat cekmektedir. Ayni kariyer yoneliminin farkl
baglamlarda olumlu, olumsuz ya da anlamsiz 6rgutsel sonuglarla iliskilendirimesi, bu iligkilerin
aracl ve duzenleyici mekanizmalara duyarli olarak sekillendigini ortaya koymaktadir. Bu

durum, degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin bireyin 6rgatle kurdugu iliskinin niteligini
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hangi kosullar altinda ve hangi mekanizmalar araciligiyla etkiledigi sorusunu alanyazinda

merkezi bir tartisma alani haline getirmektedir.

Bu cercevede orgutsel baglilik, yeni kariyer yonelimlerinin 6rgitle kurulan iliskiye nasil
yansidigini ve bu yansimalarin hangi psikolojik ve drgutsel suregler Gzerinden sekillendigini
goruandr kilan kritik bir érgutsel sonu¢ degiskeni olarak éne ¢ikmaktadir. Ancak alanyazinda,
degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri ile oérgutsel bagliik arasindaki iligkilerin algilanan
orgutsel kariyer destedi degiskeniyle birlikte, dogrudan ve butlncul bir model ¢ergevesinde
sinandigi bir arastirmaya rastlanmamaktadir. Mevcut arastirmalar daha ¢ok 6rgutsel kariyer
yénetimi, gelisim firsatlari ve algilanan ydnetici destegi gibi kavramsal olarak yakin érgutsel
uygulamalar Uzerinden bulgular sunmaktadir. Bu bulgular, degisken ve sinirsiz kariyer
yoénelimleri ile érgutsel baghlik arasindaki iligkilerin badlamsal kosullara ve 6rgitsel destek
sureglerine duyarli bicimde sekillendigini; dolayisiyla &rgitsel baghhgin yeni kariyer
yaklasimlarinin orgutsel tutumlara yansimalarini sinamak acgisindan hem kuramsal hem de

ampirik agidan yuksek agiklayiciliga sahip bir degisken oldugunu gostermektedir.

Bununla birlikte alanyazinda, 6zellikle yuksek kurumsallik, gorece dusuk orgutler arasi
hareketlilik ve guc¢li mesleki normlarla karakterize edilen é3retmenlik meslegdi baglaminda,
degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin dérgutsel slreglerle birlikte ele alindigi ampirik
arastirmalarin  sinirli oldugu gorulmektedir. Mevcut arastirmalar 6gretmenlerin  kariyer
yoénelimlerini cogunlukla bireysel tutumlar ve demografik degiskenler ¢ergevesinde incelemis;
buna karsilik egitim orgutlerinin sundugu kariyer gelistirme olanaklarinin ve destekleyici
orgutsel sureglerin bu yoénelimlerle nasil etkilestigine iliskin kanitlar gérece sinirli kalmistir.
Dolayisiyla 6gretmen ornekleminde, degisken ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin algilanan
orgutsel kariyer destegi ile birlikte ele alindig1 ve bu iligkilerin oérgutsel baglihk gibi temel

orgutsel tutumlar tGzerinden sinandigi arastirmalara duyulan ihtiyag belirginlesmektedir.

Bu arastirma, Turkiye baglaminda ogretmen orneklemine odaklanarak degisken ve
sinirsiz kariyer yonelimlerini algilanan 6érgutsel kariyer desteg@i ve orgutsel baghlik ile birlikte

ele almakta; bdylece alanyazindaki iki temel boslugu eszamanli olarak hedeflemektedir. ilk
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olarak, yeni kariyer yonelimlerinin egitim érgitlerinde nasil isledigine iliskin baglama duyarli
ampirik kanit Uretmeyi; ikinci olarak ise bu yonelimlerin 6rgutsel baglliga nasil yansidigini
algilanan o6rgutsel kariyer desteginin rolini dikkate alan buatincll bir model cercevesinde

incelemeyi amaglamaktadir.
Orgiitsel Baghlik ile ilgili Arastirmalar

Orgltsel baghlik, bireylerin calistiklar érgitle kurduklar psikolojik bagin niteligini
aciklamaya yonelen alanyazinin temel kavramlari arasinda yer almaktadir. Erken donem
arastirmalar, baghhgr cogunlukla érgitte kalma davranigi, 6rgitsel katilim ve 6rglte yapilan
yatirimlar Gzerinden ele almistir. Bu dogrultuda Becker (1960), “yan bahis kurami”
cercevesinde, calisanlarin zaman iginde biriken maddi ve manevi yatirimlarinin (kidem,
kazanilmig haklar ve sosyal iligkiler) érgitten ayrilmanin algilanan maliyetlerini artirdigini; bu
maliyet artisinin bireyi 6rgitte kalmaya yodnelttigini ortaya koymustur. Becker’in (1960)
bulgulari, érgitsel baglhihgin surekliliginin rasyonel bir maliyet-fayda degerlendirmesi temelinde
aciklanabildigini géstermistir. Kantor (1968) drgutsel éduller, sosyal iligkiler, rol beklentileri ve
otorite-itaat yapilarinin birlikte isleyisini inceleyerek bagliligin yalnizca bireysel tercihlerle
aciklanamayacagini, orgutsel baglamin sundugu yapisal kosullarin da belirleyici oldugunu
tespit etmistir. Sheldon (1971) ise bagliigi bireyin érgutle kurdugu 6zdeslesme ve katilimin
niteligi Uzerinden degerlendirmis; yabancilastirici, hesaplayici ve ahlaki katilim bicimlerinin
farkli baglhk orantulerine karsilik geldigini belirtmistir. Bu aragtirmalar, érgutsel baghhgin tek
tip bir psikolojik bag olarak ele alinmasinin sinirli agiklayiciliga sahip oldugunu ve bagliligin

farkli dayanaklar Gzerinden sekillenebildigini gostermektedir.

izleyen dénemde aragtirmalar, érgltsel baghligi galisan-6rgiit iliskisinin psikolojik ve
deger temelli boyutlari Uzerinden ampirik olarak incelemeye ydnelmistir. Bu kapsamda
Mowday vd. (1979), érgutsel baglihg: bireyin érgitiin amag¢ ve degerlerini benimsemesi, bu
amaglara ulagmak icin gaba gostermeye istekli olmasi ve orgut tyeligini sirdurme yonundeki
arzusuyla tanimlamis; baglhhdin yalnizca orgutte kalma davranisina indirgenemeyecegi

tutumsal bir yapi oldugunu belirlemistir. O’Reilly ve Chatman (1986) arastirmasinda, bagliligi
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uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlariyla ele alarak digsal 6dillere dayali uyumun
Otesinde psikolojik yakinlik ve deger uyumunun derinligine dikkat gekmigtir. Mathieu ve Zajac
(1990) ise orgutsel baglihgi tutumsal (6zdeslesme ve katki istegdi) ve hesaplayici (maliyet-fayda
degerlendirmesi) boyutlariyla birlikte dederlendirmis; kavramin duygusal ve bilissel dgdeler

iceren ¢ok boyutlu bir yapi sergiledigini ortaya koymustur.

Orgitsel bagliligin ¢ok boyutlu niteligi, sonraki arastirmalarda gelistirilen modeller
araciligiyla daha sistematik bir sekilde ele alinmigtir. Luthans vd. (1987), orgutsel baglhligi
demografik 6zellikler, kontrol odagi ve liderlik davranislariyla birlikte inceleyerek baglihgin
yalnizca bireysel bir egilim olmadigini; érgutsel baglam ve yonetsel etkilegsimlerle birlikte
sekillendigini tespit etmistir. Meyer ve Allen (1991), orgutsel baglihgr duygusal, devam ve
normatif olmak Uzere Ug¢ bilegsenli bir modelle ele almis; bireyin 6rgltte kalma isteginin farkh
psikolojik dayanaklar zerinden acgiklanabildigini ortaya koymustur. Allen ve Meyer (1996) bu
yapinin yapi gegerligine iliskin kanitlar sunarak modelin arastirmalar icin islevsel bir dlgim
zemini sundugunu tespit etmistir. Daha giincel bir arastirmada Al-Jabari ve Ghazzawi (2019),
orgutsel baglihgin bireysel, orgutsel ve calisma ortamina iliskin belirleyicilerinin birbirini
tamamlayan bir sistem iginde ele alinmasi gerektigini vurgulamis; kavramin orgut—birey

etkilesimi icinde olusan kosullar bitinuyle anlagilabilecegini belirlemigtir.

Kuramsal cgergevenin glclenmesine paralel olarak yurutilen ampirik arastirmalar,
orgutsel baghligin hangi érgitsel ve yonetsel slrecler araciligiyla olustugunu agiklamaya
odaklanmistir. Duman (2010), is 6zellikleri, algilanan orgutsel destek ve o6rgutsel adaletin
Ozellikle duygusal ve normatif baglilikla anlamli iligskiler sergiledigini; ayrica algilanan érgutsel
destegin orgutsel adalet ile duygusal baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik rold Gstlendigini
belirlemistir. Ogretmen 6érglitsel bagliigina iligkin ampirik arastirmalari sistematik bir sekilde
inceleyen Bogler ve Berkovich (2020) ise baglihgin demografik, kigisel, rolle iligkili, kigilerarasi
ve baglamsal faktorlerin etkilesimiyle sekillendigini; 6zellikle duygusal ve normatif baglhgin
icsel motivasyon ve destekleyici o6rgitsel ortamlarla daha glcli iligkiler kurdugunu

raporlamistir. Arastirmacilar, 6zellikle duygusal ve normatif baghhidin igsel motivasyon ve
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destekleyici 6rgltsel ortamlarla daha guglu iligkiler sergiledigini saptamis; 6gretmen baglihgini
artirmaya yonelik girisimlerde olumlu okul iklimi, katilimci liderlik ve 6gretmen ihtiyaglarina

duyarli politikalarin nemini vurgulamistir.

Ogretmen drneklemine odaklanan arastirmalar, érgiitsel bagliigin olusumunda okul
liderligi, karar slreclerine katilim ve okul iklimi gibi yonetsel siireclerin belirleyici rol oynadigini
goOstermektedir. Nguni vd. (2006), dontstimsel liderligin 6gretmenlerin is tatmini, érgitsel
badlilik ve drgitsel vatandaslik davraniglari Uzerinde islemsel liderlige kiyasla daha guglu
etkiler ortaya koydugunu belirtmistir. Devos vd. (2014), dagitilmis liderlik cercevesinde
ogretmenlerin karar alma sireglerine katiliminin liderlik-baghlik iliskisindeki agiklayici
mekanizmalardan biri oldugunu ortaya koymustur. Zacharo vd. (2018) ise donltsumsel
liderligin 6gretmenlerin okul hedeflerine yonelik baglilik algilarini glglendirdigini; 6zellikle
bireysel destek boyutunun égretmen 6rgutsel badliligi agisindan éne ¢iktigini raporlamistir.
Adewusi (2018), adalet, iletisim ve destekle karakterize edilen okul iklimlerinin 6gretmen
orgutsel baglihdini anlamli bir sekilde guglendirdigini saptamistir. Dee vd. (2006), ise ekip
temelli 6rgutsel yapilarin baghhigi bazi durumlarda dogrudan, bazi durumlarda 6gretmen
yetkilendirmesi, okul ici iletisim ve is 6zerkligi gibi degiskenler lzerinden dolayli bir sekilde

etkiledigini ortaya koymustur.

Tarkiye baglaminda yuratulen arastirmalar, 6gretmen o6rgutsel baglhhginin 6zellikle
adalet algisi, yonetsel gliven ve okul iklimi gibi érgltsel streglerle yakindan iligkili oldugunu
goOstermektedir. Sarikaya (2016), 6gretimsel liderlik davranislari ile 6gretmen 6rgutsel baghligi
arasindaki iliskide dizenli bir 6gretim ¢evresi olusturulmasinin ve olumlu okul ikliminin anlamh
yordayicilar oldugunu tespit etmistir. Demirag (2022), yoneticiye duyulan glven ile érgutsel
baglihk arasinda pozitif yonli ve anlamli iligkiler saptamig; Cabbar (2022) 6rgutsel sinizm ile
badlilik arasinda negatif, érgltsel adalet algisi ile bagllik arasinda ise pozitif iliskiler
raporlamistir. Ozdemir (2022) ve Uysal (2022), kayirmacilik algisinin baglilikla negatif iligkili
oldugunu ortaya koyarken; Anuk islek ve Bakioglu (2023), érgiitsel sessizligin is doyumu ile

baglilik arasindaki iliskide aracilik roli Ustlendigini belirlemigtir. Berhanu vd. (2023) ise
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psikolojik gulclendirme ile 6gretmen oOrgitsel baghhdi arasinda pozitif ve anlamli iliskiler
saptamis; dgretmenlerin mesleki ve biligsel kapasitelerinin desteklenmesinin bagliigi artiran

onemli bir unsur oldugunu ortaya koymustur.

Daha guncel alanyazin, bagliligin oncullerini liderlik ve okul ikliminin 6tesinde kariyer
ve guclendirme boyutlariyla birlikte ele almaktadir. Yue vd. (2025), 6gretmen orgitsel
bagliigina iliskin ampirik arastirmalari sistematik bir sekilde inceleyerek orgutsel adalet,
psikolojik gl¢lendirme ve kariyer gelistirme firsatlarinin baglihgr anlamli bir sekilde etkiledigini;
ayrica destekleyici liderlik, kisisellestiriimis kariyer gelisimi ve dengeli is ylukui diizenlemelerinin
bagliligi guc¢lendiren 6rgltsel stratejiler arasinda yer aldigini ortaya koymustur. Bu bulgular,
o6gretmen baglihdinin yalnizca mevcut ¢calisma kosullariyla degil, 6gretmenlerin 6rgut icinde
gelisme ve ilerleme olanaklarini nasil deneyimledikleriyle de iligkili oldugunu

duslindirmektedir.

Orgitsel baghligin baglamsal duyarliigina iliskin arastirmalar, okul tiri ve calisma
kosullarinin bagllik dizeyleri tGzerinde belirleyici olabildigini; ancak bulgularin baglama gore
degisebildigini gostermektedir. Bano vd. (2019), kamu ve 6zel Universitelerde gérev yapan
ogretim elemanlarini kargilastirmig; 6zel Universitelerde c¢alisanlarin daha ylksek baglilik
dizeyleri sergileyebildigini ve bu farkhligin kariyer olanaklari, terfi firsatlari ve c¢alisma
kosullariyla iliskilendirilebilecegini ortaya koymustur. Sharma (2015), devlet ve 6zel okul
ogretmenleri arasinda bagllik dizeylerinin farklilasabildigini raporlamis; buna karsilik Sethi

(2018), okul turiine goére genel baglilik dizeyi agisindan anlamli bir fark saptamamistir.

Demografik degiskenlerle bagdhlik arasindaki iligkileri inceleyen arastirmalar ise genel
olarak tutarli olmayan sonuglar sunmaktadir. Elkhdr ve Aimer (2020), 6gretmenlerin érgitsel
baglihk dizeylerinin yas ve medeni duruma gore farklilastigini, duygusal baglhhdin baskin
boyut oldugunu gdstermis; buna karsilik cinsiyet ve hizmet siresinin etkisini anlamli
bulmamistir. Khan (2018) egitim duzeyi, cinsiyet ve okul turtine gore farkliliklar raporlamis;
Sethi (2018) genel bagllikta anlamli fark bulmamakla birlikte kadin 6gretmenlerin daha yiksek

orgutsel baghlik gdsterdigini belirlemistir. Menep (2009) kadro durumunun belirleyiciligine
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isaret ederken; Cogaltay (2015) meta-analitik bulgularla cinsiyet ve medeni durum acgisindan
anlamh farkliliklarin ortaya ¢ikmadigini gostermistir. Bu sonugclar, demografik degiskenlerin
orgutsel baghhgi tek basina aciklamada sinirli kaldigini ve orgutsel sureclerle birlikte

degerlendiriimesi gerektigini desteklemektedir.

Orgltsel baglihgin sonuglarina odaklanan arastirmalar, baglihgin érgitsel etkililik ve
surdurdlebilirlik acgisindan kritik ciktilarla iligkili oldugunu géstermektedir. Duman (2010),
duygusal ve normatif baglhhdin égretmen performansini artirdigini ve isten ayriima niyetini
azalttigini; Sheikh (2017) yuksek baghligin akademik personelin Uretkenlik ve o6rgutsel
vatandaglik davraniglariyla iligkili oldugunu raporlamigtir. Yue vd. (2025), baglihgin 6gretmen
is tatmini, 6gretim inovasyonu ve orgutsel verimlilikle pozitif; isten ayrilma niyetiyle ise negatif
yonde iligkili oldugunu ortaya koymustur. QialLian vd. (2024) o&rgutsel baglilik dizeyi
yukseldikce 6gretmenlerin isten ayrilma oranlarinin distigini saptamistir. Zhu vd. (2022),
kamu ilkokullarinda yurattukleri arastirmada 6rgutsel baghligin isten ayrilma niyetini azalttigini
ve psikolojik sermayenin bu iliskide aracilik roli Ustlendigini belirlemistir. Estrada ve Mamani
(2020) orgutsel baglilk ile 6gretim performansi arasinda pozitif iliskiler raporlasa da, bazi
arastirmalar baghligin her kosulda yalnizca olumlu sonuglar Uretmedigine dikkat cekmektedir.
Habib (2020), ylksek is yukl ve yogun rol talepleriyle birlesen bagliigin tikenmiglik riskini
artirabildigini belirlemis; baglihk sonuclarinin baglamsal kosullar dikkate alinmadan dogrusal

bir sekilde yorumlanmasinin sinirli kaldigini vurgulamistir.

Alanyazinda orgutsel baglihga iliskin arastirmalar birlikte degerlendirildiginde,
kavramin farkli kuramsal yaklasimlar ve ¢ok boyutlu modeller araciligiyla kapsamli bir sekilde
ele alindigini ve gugli bir kuramsal zemine dayandigini gostermektedir. Erken ddnem
arastirmalardan itibaren 6rgutsel baglilik; bireyin 6rgutte kalma davranigi, érgutsel katilimi ve
orgute yapilan yatirimlar tizerinden agiklanmis; sonraki arastirmalarda ise bagliigin duygusal,
bilissel ve normatif bilegenleri ayristirilarak daha ayrintili bir sekilde incelendigi gérilmektedir.

Bu kuramsal gelisimle paralel olarak yuratilen ampirik arastirmalar, 6rgitsel baghligin okul
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iklimi, liderlik, érgutsel adalet, gliven, algilanan érgitsel destek ve psikolojik kaynaklar gibi cok

saylda drgutsel suregle sistematik bir sekilde iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Ogretmen drneklemine odaklanan arastirmalar, érgitsel baglihgin yalnizca bireysel
tutumlara indirgenemeyecegini; okulun yénetsel yapisi, liderlik uygulamalari ve égretmenlerin
orgut icinde deneyimledikleri destekleyici slregler araciliiyla sekillendigini gostermektedir.
Ogretmen 6rneklemine odaklanan bulgular, baghligin yalnizca bireysel tutumlara
indirgenemeyecegdini; okulun ydnetsel yapisi, liderlik uygulamalari ve 6gretmenlerin 6rgut
icinde deneyimledikleri destekleyici surecler araciligiyla sekillendigini ortaya koymaktadir.
Bununla birlikte 6gretmenlerin 6rgutle kurduklari iliskinin kariyer gelistirme firsatlari, geligsim
olanaklari ve Kkariyerle iligkili 6rgltsel deneyimler cercevesinde nasil sekillendigine iliskin
ampirik kanitlarin goérece sinirli kaldigr goérilmektedir. Yue vd. (2025), kariyer gelistirme
firsatlarinin 6gretmen orgutsel baglihgini anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymus; ancak
bu etkilerin baghligin hangi boyutlarinda ve hangi mekanizmalar tGzerinden olustuguna iligkin

aciklamalarin sinirli oldugunu vurgulamistir.

Tarkiye baglaminda yurGtllen arastirmalar, 6gretmen odrgutsel baghliginin adalet,
glven, kayirmacilik ve okul iklimi gibi yonetsel sureclerle iligkili oldugunu ortaya koymakla
birlikte; 6gretmenlerin kariyerlerinin desteklenmesi, gelisim firsatlarinin niteligi ve okulun
sundugu kariyerle iligkili destek sureglerinin orgutsel baglilikla birlikte ele alindigi batancul
modellerin sinirl oldugunu gdstermektedir. Bu nedenle 6gretmenlerin 6rgitsel baghhgdinin,
algilanan orgutsel kariyer destedi gibi kariyerle iligkili orgutsel deneyimler ve yeni kariyer
yonelimleriyle birlikte incelenmesi; hem egitim baglaminda baglhhgin aciklayicihgini
guglendirmek hem de 6gretmenlerin érgutte kalma, gelisme ve 6rgute katki sunma sureglerini

kariyer perspektifiyle battncul bir sekilde anlamlandirmak agisindan kritik gériinmektedir.
Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi ile ilgili Aragstirmalar

Alanyazinda algilanan orgltsel kariyer deste@ine iligkin bulgular, baslangicta bu
kavramin algilanan o6rgltsel destek cergevesi icinde ele alindigini géstermektedir. Erken

donem ampirik arasgtirmalar, 6rgutlerin ¢alisanlarina sunduklari gelisim, ilerleme ve kariyerle
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iliskili uygulamalarin, ¢alisanlarin algiladiklari érgltsel destek dizeyiyle nasil iligkili oldugunu
ortaya koymustur. Bu dogrultuda Rhoades ve Eisenberger (2002), kariyer gelistirme firsatlari,
is zenginlestirme uygulamalari ve terfiye iliskin insan kaynaklari uygulamalarinin algilanan
orgutsel destekle istatistiksel olarak anlamli iligkiler sergiledigini belirlemistir. Benzer sekilde
Allen vd. (2003) tarafindan ydritilen arastirmada, kariyer gelisimine iliskin blylime
firsatlarinin, ¢alisanlarin algiladiklari érgltsel destek diizeyini etkileyen temel insan kaynaklari
uygulamalarindan biri oldugu belirlenmis; bu tir uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan érgatin
katkilarini tanidigina ve kendilerine deger verdigine iligkin bir gosterge olarak algilandigi
saptanmistir. Kraimer ve Wayne (2004) ise uzmanlagsma olanaklari, egitim firsatlari ve kariyer
imkanlarinin algilanan orgutsel destedin onemli bilesenleri arasinda yer aldigini ortaya
koymustur. Kalagan (2009), algilanan gelisme firsatlarini érgitsel destek algisinin bir boyutu
olarak ele almig ve kariyerle iligkili destekleyici uygulamalarin 6rgutsel destek algisini anlamli
bir sekilde yordadigini tespit etmistir. Bu bulgular, kariyer gelisimine yoénelik o6rgitsel
uygulamalarin alanyazinda baslangigta algilanan 6rgitsel destek gergcevesinde ele alindigini
ve sO0z konusu arastirmalarin, algilanan orgutsel kariyer desteginin sonraki arastirmalarda

badimsiz bir kavram olarak ele alinmasina gugclt bir ampirik zemin sundugunu géstermektedir.

Alanyazinda calisanlarda o6rgitsel kariyer destegi algisinin olusumunu ele alan
arastirmalar, bu alginin érgutsel uygulamalar, liderlik iliskileri ve ¢alisanlarin kariyer gelisimine
iliskin deneyimleri baglaminda sekillendigini gostermektedir. Kraimer vd. (2011), egitim
programlarina katihm, kariyer mentorlugu ve olumlu lider-tye etkilesiminin algilanan kariyer
gelisim destegiyle pozitif ve anlamli iligkiler sergiledigini tespit etmistir. Hasnu (2010), kariyer
gelisim firsatlarinin algilanan 6rgutsel destegin en guglu yordayicilarindan biri oldugunu ortaya
koyarken; Saeed vd. (2013), yapilandiriimis egitim ve kariyer danismanligi uygulamalarinin
calisanlarin kariyer gelisim streglerine anlaml katkilar sundugunu raporlamistir. Kraimer vd.
(2011) tarafindan yurutilen arastirmada calisanlarin kariyer ihtiyaclari ve beklentilerinin

gelisim icin sunulan orgutsel destede iliskin algilari anlamli bir sekilde yordadi§i tespit
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edilmistir. Bu bulgular, kariyer gelisimine yoénelik drgutsel yatirimlarin, calisanlarin kariyer

destek algilarini gtglendirdigini gdstermektedir.

Algilanan orgutsel kariyer desteginin orgutsel ciktilarla iligkisini ele alan ampirik
arastirmalar, 6rgutlerin kariyer gelisimine yonelik uygulamalarinin g¢alisan performansi, is
tatmini ve orgltte kalma egilimleri tGzerinde belirleyici etkiler olusturdugunu géstermektedir.
Kozlowski ve Farr (1988), 6rglt tarafindan sunulan gelisim desteginin ¢alisanlarin beceri ve
yeterliliklerini artirdidini ve bu artigin is performansina yansidigini tespit etmistir. Kraimer ve
Wayne (2004), algilanan o6rgltsel destegi uyum, kariyer ve finansal destek boyutlariyla ¢cok
boyutlu bir yapi olarak ele almig; farkh destek tdrlerinin galisan basarisina farkh dizeylerde
katki sundugunu ve 6zellikle kariyer desteginin calisan performansini agiklamada énemli bir
rol Ustlendigini ortaya koymustur. Kim (2002), kamu personeli Uzerinde yurittigu arastirmada,
orgutin kariyer gelisimine verdigi destek ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda pozitif yonll bir
iliski saptamis ve etkili kamu hizmeti sunumu agisindan kariyer gelistirme uygulamalarinin
gUglendiriimesi gerektigini vurgulamistir. Kraimer vd. (2011) tarafindan yapilan arastirmada ise
gelisime yonelik orgutsel destek algisinin is performansiyla pozitif, isten ayrilma niyetiyle
negatif yénde iliskili oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde Saleem ve Amin (2013) ile Manyasi
vd. (2012), kariyer gelisimine yonelik 6rgutsel destegin calisan performansini istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde yordadigini ve kariyer destedi sunulan orgutlerde calisanlarin
yetkinlik ve motivasyon dizeylerinin daha ylksek oldugunu saptamistir. Van der Heijden vd.
(2009) ise algilanan kariyer desteginin isten ayrilma niyetiyle negatif, calisan performansiyla
pozitif iliskili oldugunu; kariyer desteginin hem Kkariyer iyimserligini hem de performansi
guclendirdigini tespit etmistir. Bu bulgular, algilanan érgitsel kariyer desteginin performans ve
elde tutma gibi sonuglar Gzerindeki etkisinin, galisanlarin érgite yonelik gelistirdikleri baglilik

dizeyiyle yakindan iligkili oldugunu géstermektedir.

Egitim alanina odaklanan arastirmalar, algilanan oOrgutsel kariyer desteginin
ogretmenlerin mesleki gelisim, surekli 6grenme, kariyer ilerlemesi ve destekleyici orgitsel

suregleri deneyimleme bicimleriyle iligkili oldugunu géstermektedir. Kalagan (2009), arastirma
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gorevlilerinin 6rgltsel destek algilarini gérev dagilimi, akademik danismanlik, gelisme firsati
ve etkilesim boyutlari kapsaminda ele almis; gelisme firsatlarina iliskin algilanan &rgutsel
destek dizeyinin érgltsel destegin alt boyutlari arasinda en disuk ortalamaya sahip oldugunu
tespit etmistir. Ayrica arastirmada cinsiyet, medeni durum, hizmet siresi, lisanststi program
turd ve akademik etkinliklere katihm degiskenlerine gére anlamli bir farklilik bulunmadigi; buna
karsilik yas degiskeni agisindan anlamh bir fark oldugu belirlenmistir. Hassan vd. (2021),
Universitelerde goérev yapan akademik personelin algiladiklari 6érgltsel destek ile sdrekli
o6grenme becerileri arasindaki iliskiyi incelemis; algilanan 6rgltsel destegi uyum, finansal ve
kariyer destegi boyutlarinda ele almistir. Bulgular, uyum ve finansal destegin sirekli dgrenme
ile pozitif ve anlamli bir sekilde iligkili oldugunu, buna karsilik kariyer desteginin surekli
6grenme Uzerinde anlaml bir etkisinin bulunmadigini géstermistir. Fernando ve Besa (2025)
ise 6gretmenlerin kariyer ilerleme ve gelisim beklentilerinin, mentorluk ve destekleyici 6rgutsel

uygulamalar araciligiyla guglendirilebilecegini vurgulamistir.

Algilanan o6rgltsel kariyer desteginin bireysel kariyer tutumlari ve kariyer sonuglari
Uzerindeki etkilerini inceleyen arastirmalar, bu destedin kariyer memnuniyeti, kariyer baglihgi
ve kariyer basarisi gibi degiskenlerle anlamh bir sekilde iligkili oldugunu gd&stermektedir.
Barnett ve Bradley (2007), kariyer gelisimine ydnelik érgitsel destek ile kariyer memnuniyeti
arasindaki iligkiyi incelemis; orgutsel kariyer desteginin kariyer memnuniyetiyle pozitif iligkili
oldugunu tespit etmistir. Kusuma ve Yulianti (2019), kariyer gelisimine yonelik 6rgltsel
destegin kariyer basarisini kariyer baglihgi aracihigiyla etkiledigini ve 6z yeterliligin bu surecte
dizenleyici bir rol Ustlendigini ortaya koymustur. Benzer sekilde Novianti ve Yogatama (2019),
calisanlarin kariyer gelisimlerinin 6rgit tarafindan desteklenmesi durumunda daha yuksek
kariyer tatmini yasadiklarini; Yogatama vd. (2020) kariyer gelisimine yonelik o6rgutsel
girisimlerin ¢alisanlarin kariyer memnuniyetini anlamli bir sekilde artirdigini belirlemistir. Japor
(2021) ve Martins vd. (2024), érgutsel kariyer destegi ve kariyer 6zydnetimi arasindaki kargilikli
iliskilerin alanyazinda giderek daha fazla vurgulandidini; ancak kariyer destedinin hangi

mekanizmalar araciligiyla kariyer sonuglarina donustugiane iliskin acgiklamalarin  sinirli
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kaldigini  belirtmistir. Bu bulgular, algilanan o&rgitsel kariyer desteginin calisanlarin
kariyerlerine iliskin degerlendirmelerini sekillendirdigini ve ¢alisanlarin kariyer yénelimleriyle

etkilesim icinde isleyen dinamik bir stire¢ olarak ele alinmasi gerektigini gostermektedir.

Degisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlari ile algilanan o6rgutsel kariyer destedi
arasindaki iliskiyi ele alan arastirmalar gérece sinirhdir. Martins (2018), degisken kariyer
tutumunun kariyer destegiyle pozitif ilikili oldugunu; buna karsilik sinirsiz kariyer tutumunun
kariyer destegiyle negatif bir iliski sergileyebildigini ortaya koymustur. Yoéruk (2013), érgat
tarafindan sunulan kariyer tesviklerinin, degisken kariyer yonelimlerine sahip calisanlarin
orgute yonelik olumsuz tutumlarini sinirladigini géstermistir. Hess (2019) ise degisken ve
sinirsiz kariyer yaklasimlarini drgutsel kariyer yonetimi baglaminda incelemis ve orgutlerin
kariyer gelisimine yonelik uygulamalarinin, 6zellikle kariyer gegcisleri sirasinda galiganlarin
uyum sUreglerini desteklemede 6nemli bir iglev Ustlendigini ortaya koymustur. Bu arastirmalar,
calisanlarin kariyer yonelimlerinin orgutsel kariyer destek algisiyla farkl orintiler iginde
iliskilendigini ortaya koymakla birlikte, bu iligkilerin hangi baglamsal ve 6rgitsel kosullar altinda

glgclendigi ya da zayifladigina iliskin bulgularin sinirli kaldigini géstermektedir.

Algilanan drgutsel kariyer destegi ile 6érgutsel badlilik arasindaki iliskiyi ele alan ampirik
arastirmalar, &rgutlerin ¢alisanlarin  kariyer gelisimine yoénelik sunduklari destekleyici
uygulamalarin, ¢aligsanlarin 6rgute yonelik tutumlarini ve baglanma bigimlerini anlamh bir
sekilde etkiledigini gostermektedir. LaMastro (1999), &gretmenler Uzerinde yarattaga
arastirmada kariyer desteg@inin duygusal ve normatif baghlikla pozitif yonde iligkili oldugunu
tespit etmistir. Sturges vd. (2000), kariyer gelisimine ydnelik érgitsel destegin 6rgitsel baglihgi
anlamli bir sekilde artirdigini; Tansky ve Cohen (2001) ise algilanan érgitsel destegin kariyer
memnuniyeti yoluyla drgutsel baghlikla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Daha sonraki
arastirmalarda da kariyer gelisimine yonelik érgutsel destek ile drgtitsel baglilik arasinda tutarl
bir sekilde pozitif iligkiler raporlanmistir (6rn. Bashir & Ramay, 2008; Chui vd., 2007; Liu, 2004;
Salminen & Miettinen, 2019; Wickramaratne, 2021). Ersoy (2007), kariyer gelistirme

programlarinin 6zellikle orgutsel baghhdin duygusal ve normatif boyutlarini giglendirdigini
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tespit etmistir. Brenyah (2019), Quagraine vd. (2019) ile Robson vd. (2016) tarafindan yapilan
arastirmalar ise kariyer desteg@inin orgutsel baghligin farkh boyutlari Gzerinde anlamh etkiler

yarattigini ortaya koymustur.

Kariyer desteginin orgutsel baglilik Uzerindeki etkisinde araci mekanizmalara
odaklanan arastirmalar, oOzellikle duygusal baglilik, psikolojik sdzlesme ve ise uyum
sureclerinin belirleyici oldugunu goéstermektedir. Sturges vd. (2005), kariyer yoénetimi
desteginin psikolojik sozlegsmenin yerine getiriimesi yoluyla duygusal bagliik ve is
performansini gliclendirdigini ortaya koymustur. Asif ve Arooj (2017), algilanan kariyer destegi
ile calisan bagliigi arasindaki iliskinin duygusal baghlik araciigiyla gu¢lendigini géstermistir.
Kawai ve Strange (2014), ise uyumun kariyer odakli 6rgltsel destek algisi ile gorev
performansi arasindaki iliskide tam araci rol oynadigini tespit etmistir. Kavraz (2022) psikolojik
sahiplenmenin; Cho ve Young-Min (2023) ise mesleki yonelimin, kariyer destegi ile 6rgutsel

baglilik arasindaki iliskide aracilik rolu Ustlendigini ortaya koymustur.

Algilanan  orgutsel kariyer destedi ile ilgili yapilan arastirmalar birlikte
degerlendirildiginde, bu arastirmalarda kavramin tarihsel gelisimi, olusum dinamikleri ve
orgitsel baglamdaki sonuclarinin farkli diizeylerde ele alindigi gorilmektedir. ilk dénem
arastirmalarda algilanan o6rgltsel destek cercevesi icinde incelenen Kkariyerle iligkili
uygulamalar, zamanla algilanan 6rgutsel kariyer desteginin kavramsal ve ampirik olarak
bagimsiz bir arastirma alani olarak ele alinmasina olanak saglamistir. izleyen arastirmalarda
ise Orgutsel kariyer desteginin Orgutsel performans, is tatmini, isten ayrilma niyeti, kariyer
memnuniyeti ve drgutsel baglilik gibi hem 6rgutsel hem bireysel ciktilarla sistematik bir sekilde
iligkili oldugu ortaya konulmustur. Ozellikle drgitsel badliliga odaklanan arastirmalarda, kariyer
desteginin baghligin tutumsal boyutlarini dogrudan etkiledigi ve psikolojik s6zlesme, ise uyum,
mesleki yonelim ve duygusal slrecler araciligiyla dolayl etkiler Grettigi raporlanmigtir. Egitim
alanina odaklanan sinirli sayidaki arastirma, algilanan orgutsel kariyer desteginin
ogretmenlerin mesleki gelisim, surekli 6grenme ve kariyer ilerleme deneyimleriyle iligkili

oldugunu ortaya koymakla birlikte, bu degiskenlerin 6rgutsel baglihk ve yeni kariyer
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yaklagsimlariyla birlikte ele alindigi butinclil incelemelerin  gdrece sinirh kaldigini
gostermektedir. Benzer sekilde degigken ve sinirsiz kariyer yaklasimlarinin algilanan 6rguitsel
kariyer destegiyle birlikte ele alindigi arastirmalarin gérece az olmasi, bu iligkilerin farkli
baglamlar ve érneklemler Gzerinden daha ayrintili bir sekilde incelendigi arastirmalara duyulan
ihtiyaci ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, mevcut arastirmada algilanan érgutsel kariyer
desteginin, degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlari ile érgitsel baghlik arasindaki iliskiler
baglaminda ele alinmasi; 6zellikle egitim alaninda bu degiskenlerin birlikte nasil igledigine

iliskin butlncdl bir cergceve sunmayi amaglamaktadir.
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Bolim 3

Yontem

Bu boélimde arastirmanin tird, arastirmaya katilan 6gretmenlerin demografik 6zellikleri,
veri toplama slreci ve veri toplama aracini olusturan Olgeklere iliskin bilgiler sunulmustur.
Ayrica arastirmaci tarafindan gelistirilen “Algilanan Orgitsel Kariyer Destegi Olgegi’nin
geligtiriime sureci aciklanmis; veri toplama aracini olusturan olceklere iliskin gecerlik ve

glvenirlik calismalari ile arastirmada kullanilan veri analiz teknikleri ayrintili olarak

sunulmustur.

Arastirmanin Tiirii

Bu arastirma, ogretmenlerin degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri ile orgutsel
bagliliklari arasindaki iligkide algilanan érgutsel kariyer desteginin aracilik rolini belirlemek
amaciyla tasarlanmigtir. Arastirmada, kuramsal varsayimlarin ve geligtirilen arastirma
modelinin sayisal veriler araciligiyla sinanmasina olanak tanimasi nedeniyle nicel arastirma
yéntemi tercih edilmistir (Patton, 2002). Nicel arastirma ydnteminin segilmesinin bir diger
gerekgesi, bu yontemin teorik modellerin sinanmasinda yuksek duzeyde guvenirlik ve gecerlik
saglamasidir (Cavana vd., 2001). Arastirma, nicel arastirma yéntemlerinden tarama modeli ile
yurGtalmastar. Tarama modeli, bireylerin tutum, algi ve edilimlerinin niceliksel olarak
betimlenmesini ve degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesini amaclamaktadir
(Christensen vd., 2015). Bu dogrultuda arastirmada; égretmenlerin degisken kariyer yénelimi,
sinirsiz kariyer yonelimi, orgutsel bagllk ve algilanan 6rgutsel kariyer destedi duzeyleri tekil
tarama modeli; degiskenler arasindaki iligkiler ile bu iligkilerin yoni ve glctu ise iligkisel tarama
modeli ile gergevesinde ele alinmistir. Ayrica iligskisel tarama modeli, arastirmacilar tarafindan
gelistirilen kuramsal modellerin ampirik olarak sinanmasina olanak saglamasi nedeniyle
Ozellikle tercih edilmektedir (Larry vd., 2015). Bu dogrultuda arastirmada, degisken ve sinirsiz

kariyer yonelimleri ile 6rgutsel baglilik arasindaki iligkide algilanan orgutsel kariyer desteginin



82

aracilik rolini incelemeye yoénelik gelistirilen modellerin sinanmasinda iligkisel tarama

modelinin kullaniimasinin arastirmanin amacina uygun oldugu degerlendirilmistir.

Aracilik analizi, bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasindaki iliskinin, araci
degiskenin modele dahil edilmesiyle nasil degistigini ve bu iligkinin hangi mekanizmalar
Uzerinden olustugunu acgiklamaya olanak tanimaktadir (Hayes, 2009). Bu baglamda
arastirmada, ogretmenlerin dedisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri ile érgltsel bagliliklari
arasindaki iligkilerin, algilanan érgltsel kariyer destegi araciligiyla nasil sekillendigini ortaya
koymak amaciyla kuramsal aracilik modelleri gelistirilmistir. Gelistirilen modeller Sekil 1 ve
Sekil 2’de sunulmus olup, modeller kamu okullarinda gérev yapan égretmenlerden elde edilen

verilerle gercgeklestirilen alan arastirmasi araciliiyla sinanmistir.

N

Degisken Kariyer > [érgﬂtsel Baglihk

Sekil 1

Birinci Arastirma Modeli

Algilanan Orgiitsel
Kariyer Destedgi

Yonelimi

Birinci arastirma modelinde, “Degisken Kariyer Yonelimi” bagimsiz degisken, “Orgltsel
Baghlik” bagimh degisken olarak ele alinmis; “Algilanan Orgutsel Kariyer Destegi” ise bu iki
degisken arasindaki iliskide araci degisken olarak modele dahil edilmistir. Bu modelde,
arastirmanin dérdinci alt problemi kapsaminda égretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimleri ile

orgutsel baghliklari arasindaki iliskide algilanan orgutsel kariyer desteg@inin aracilik roli

incelenmistir.
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Sekil 2

Ikinci Aragtirma Modeli

Algilanan Orglitsel
Kariyer Destegi

P T

Sinirsiz Kariyer » | Orgutsel Baghlik
Yonelimi

ikinci arastirma modelinde “Sinirsiz Kariyer Yonelimi” bagimsiz degisken, “Orgiitsel
Baghlik” bagimh degisken olarak ele alinmig; “Algilanan Orgitsel Kariyer Destegi” ise araci
degisken olarak modele dahil edilmistir. Bu modelde, arastirmanin besinci alt problemi

kapsaminda 6gretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimleri ile 6rgutsel bagliliklari arasindaki iligkide

algilanan orgutsel kariyer desteginin aracilik roll incelenmigtir.

Arastirmada, degisken kariyer yonelimi ve sinirsiz kariyer yonelimi, algilanan orgutsel
kariyer desteginin aracilik rolu baglaminda tek bir buttnlesik model igerisinde ele alinmamis;
bunun yerine her bir kariyer yaklasimi igin ayri birer yapisal model gelistirilmistir. Bu tercih, iki
kariyer yaklasiminin alanyazinda kuramsal olarak iligkili ve belirli acilardan benzerlik
goOstermesine karsin, bireylerin kariyer davraniglarini ve orgutsel bagliliklarini etkileyen farkli
yonelimleri ve psikolojik surecleri temsil etmesinden kaynaklanmaktadir. Nitekim alanyazinda
degisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlarinin ortak bir kuramsal zemini paylastigi, ancak ayni
yaplyi temsil etmedikleri siklikla vurgulanmigtir (6rn. Briscoe & Hall, 2006; Briscoe vd., 2006;

Briscoe & Finkelstein, 2009; Gubler vd., 2014b; Inkson, 2006).

Her iki yaklasim da kariyerin bireysel sorumluluk temelinde ele alinmasini, bireyin
kariyerine iliskin karar alma sureclerinde aktif rol Ustlenmesini ve 6z-ydnetim kapasitesini

merkeze almaktadir. Bu gergevede psikolojik hareketlilik, 6grenmeye aciklik, proaktif kisilik
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Ozellikleri ve kariyerin birey tarafindan sekillendiriimesi gibi unsurlar, hem degisken hem de
sinirsiz kariyer yonelimlerinin ortak bilesenleri olarak 6ne gikmaktadir (Hall, 2004; Greenhaus
vd., 2008; Wiernik & Kostal, 2019). iki kariyer yaklasimin sahip oldugu bu kuramsal yakinlk ve
kavramsal ortisme, her iki kariyer yéneliminin ayni yapisal model icerisinde birlikte ele
alinmasi durumunda énemli metodolojik riskler olusturabilecedi degerlendirilmistir. Ozellikle
ortak 6nclllere ve benzer psikolojik temellere dayanan bu iki yapinin es zamanli olarak modele
dahil edilmesi, dediskenler arasinda ylksek korelasyonlara yol agarak kavramsal drtiisme ve
¢coklu dogrusallik sorunu riskini artirabilmektedir. Bu durum, her bir kariyer yoneliminin 6rgutsel
badlilik Uzerindeki bagimsiz ve &6zgul etkilerinin net bir sekilde ortaya konulmasini
guglestirmekte ve elde edilen bulgularin yorumlanabilirligini zayiflatmaktadir. Dolayisiyla,
benzerlik ve kuramsal iligkililik tek bir model cercevesinde ele alindiginda, agiklayici glicu

artirmak yerine analitik belirsizlik yaratma potansiyeli tagimaktadir.

Ote yandan, degisken kariyer ydnelimi ile sinirsiz kariyer ydnelimi arasinda belirgin
kuramsal ayrismalar da bulunmaktadir. Degisken kariyer yonelimi, bireyin kariyerini kendi
degerleri, kimligi ve yasam oncelikleri dogrultusunda sekillendirmesine, igsel basari
tanimlarina ve kisisel anlam arayisina odaklanmaktadir (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 2012;
Segers vd., 2008). Buna karsilik sinirsiz kariyer yénelimi, érgutler arasi hareketliligi, dis is
piyasasindaki firsatlara erisimi, profesyonel aglar yoluyla kariyer olanaklarinin genigletiimesini
ve istihdam edilebilirligin artinimasini kariyer gelisiminin merkezi unsurlari arasinda
konumlandirmaktadir (Briscoe vd., 2006; DeFillippi & Arthur, 1994; Seibert vd., 2001). Bu
kuramsal farklilasma, her iki kariyer yoneliminin 6rgltsel baghlikla kurdugu iligkilerin de
niteliksel olarak farkli mekanizmalar Gzerinden sekillendigine isaret etmektedir. Degisken
kariyer yonelimi baglaminda orgutsel bagllik, bireyin gelisim olanaklarinin desteklenmesi,
deger uyumu ve psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasi Utzerinden glclenebilmektedir. Buna
karsilik sinirsiz kariyer yonelimi, érgutler arasi hareketlilik egilimi ve digsal kariyer firsatlarina
yénelim nedeniyle, orgutsel bagliigi dogrudan ya da dolayli olarak zayiflatabilmektedir

(Briscoe & Finkelstein, 2009; Granrose & Baccili, 2006). Bu baglamda, her iki kariyer
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yéneliminin ayni model icerisinde birlikte ele alinmasi, érgltsel baglilik Gzerindeki 6zgul
etkilerin ve bu etkilerin hangi mekanizmalar araciligiyla ortaya ciktiginin ayirt edilmesini
guclestirebilmektedir. Bu durum her iki yaklagsimin es zamanl olarak modele dahil edilmesi,
algilanan orgutsel kariyer desteginin hangi kariyer yoneliminin 6rgutsel baglilikla iligkisinde

nasil bir aracilik roli Ustlendiginin net bir sekilde ortaya konulmasini da zorlastirabilecektir.

Sonug olarak, kuramsal benzerliklerin yol a¢tigi kavramsal 6rtiisme ve ¢oklu dogrusallik
sorunu riski ile kuramsal farkhliklarin ortaya c¢ikardigi 6zgul etki ayristirma guglugu, degisken
ve sinirsiz kariyer yonelimlerinin tek bir model yerine iki ayri model ¢gercevesinde ele alinmasini
gerekli kilmistir. Bu dogrultuda her bir kariyer yaklagsiminin, kendi kuramsal temeli ve isleyis
mantigi cergevesinde degerlendiriimesi mumkdn olmus; algilanan orgutsel kariyer desteginin
bu iliskilerde Ustlendigi aracilik roli daha acik, tutarll ve yorumlanabilir bir sekilde
incelenebilmigtir. Bu yaklasim, hem kuramsal ayrismayi korumakta hem de elde edilen

bulgularin yorumlanabilirligini ve gecerligini glug¢lendirmektedir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Turkiye’deki kamu okullarinda (okuldncesi, ilkokul, ortaokul ve
liseler) gbrev yapan 1005304 6gretmen olusturmustur (Milli EGitim Bakanhgi, 2023). Evrenin
blyUklGgl nedeniyle, maliyet ve erigilebilirlik sinirhliklari dikkate alindiginda evrenin tamamina
ulasmanin uygulamada mumkin olmamasi nedeniyle arastirma o6rneklem Uzerinden

yurattlmastir (Cohen vd., 2007).

Orneklem belirleme siirecinde, yeterli drneklem buyukligine ulagiimasi ve drneklemin
evreni temsil edebilir nitelikte olmasi temel dlgutler olarak ele alinmistir (Conroy, 2021). Uygun
orneklem buyuklugundn belirlenmesi, arastirmanin amaci ve evrenin 6zellikleriyle yakindan
iliskili olup kesin bir dlgutle tanimlanmasi gu¢ olmakla birlikte, drneklem blyUklGginin artmasi
arastirmanin gavenirligini artirmakta ve daha karmasik istatistiksel analizlerin uygulanmasina

olanak saglamaktadir (Cohen vd., 2007).
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Evrenin tamamina ulasmanin mimkin olmadigi nicel arastirmalarda 6rnekleme hatasi
ve standart hata dnemli metodolojik sinirhiliklar arasinda yer almaktadir. Orneklem buyiikligii
artikca 6rnekleme hatasi azalmakta; 6zellikle kiigik 6rneklemlerden elde edilen bulgularin
genellenebilirlik agisindan risk tasimaktadir (Cohen vd., 2007; Sanl, 2023). Bu nedenle
orneklem blyUkligl, benzer arastirmalardaki érneklem sayilari, yayinlanmis tablolar ve
orneklem hesaplama formudlleri dikkate alinarak belirlenmistir (Bartlett vd., 2001). Krejcie ve
Morgan (1970) tarafindan 6rneklem belirleme formulu kullanilarak yapilan hesaplamada
1005304 katilimcidan olusan bir evren igin 6érneklem sayisi %95 guven seviyesi ve %5 kabul
edilebilir hata i¢in 384 olarak belirlenmistir. Benzer sekilde Cohen vd. (2007), bu buyuklukteki
evrenler icin en az 384 katihmcinin yeterli olacagini belirtmistir. Bu baglamda 1005304

ogretmenden olusan Turkiye evrenini 384 6gretmenin temsil edebilecedi varsayilimistir.

Orneklem belirleme sirecinde yalnizca érneklem blyikligi degil, ayni zamanda
orneklemin evreni temsil glicu ve elde edilen verilerin kuramsal gergeveyi aciklayici nitelikte
olmasi da dikkate alinmigtir. Arastirmanin bilimsel gecerligi acisindan o6rneklem segim
yonteminin kritik 6neme sahip oldugu; uygun olmayan bir drneklemden elde edilen verilerin
ileri istatistiksel analizlerle telafi edilemeyecegdi vurgulanmaktadir (Shorten & Moorley, 2014).
Bu nedenle yapilan alanyazin incelemesi sonucunda, arastirmanin amacina ve evrenin
yapisina en uygun yontemin ¢ok asamali drnekleme (multi-stage sampling) yontemi olduguna
karar verilmistir. Arastirmada izlenen érneklem belirleme slrecine iligkin agsamalar Sekil 3'te

ayrintili bir sekilde sunulmustur.

Cok asamali Ornekleme ydntemi, Orneklem seciminin birden fazla agsamada
gerceklestirildigi ve o6zellikle evrenin genig bir alana dagildigi durumlarda yaygin olarak
kullanilan bir Ornekleme yaklagimidir (Chauvet, 2015). Bu yontem, temel o&rnekleme
tekniklerinin avantajlarini bir araya getirerek evrenin asamali bir sekilde daha kiglk ve
yonetilebilir birimlere ayrilmasina olanak tanimakta; boylece bluyuk olcekli arastirmalarda veri
toplama strecinin maliyet, zaman ve kontrol agisindan daha etkin bir sekilde ylrutilmesini

saglamaktadir (George, 2021). Bu kapsamda mevcut arastirmada érneklem belirleme sureci
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lic asamada gerceklestiriimistir. ilk asamada orantili tabakali 6rnekleme, ikinci asamada kiime
ornekleme ve Uglincl asamada basit tesadfi drnekleme ydntemleri birlikte kullanilarak ¢ok

asamall érnekleme yaklasimi benimsenmistir.

Sekil 3

Arastirmanin Orneklem Belirleme Yéntemi

[ Cok Asamali Ornekleme Y&ntemi ]

Birinci Asama

Orantih Tabakah
Ornekleme

ikinci Asama

v

[ Kume Ornekleme J

Ugiincii Asama

Basit Tesadufi
Gmekleme

Orneklem belirlemenin ilk asamasinda tercih edilen orantili tabakali érnekleme
yéntemi, evrenin kendi igcinde homojen alt gruplara ayrilmasi ve her bir tabakanin evrendeki
bayukluguyle orantili bir sekilde drneklemde temsil edilmesini esas almaktadir (Turner, 2003).
Bu yontem, tabakalar arasi heterojenligi ve tabakalar i¢i homojenligi temel alarak 6rnekleme
yanlihgini azaltmakta; azinlik gruplarinin da 6érnekleme dahil edilmesine ve evrenin daha
dengeli temsil edilmesine olanak tanimaktadir (Crossman, 2020). Temsil edilebilirlik,
orneklemden elde edilen bulgularin evrene genellenebilirligini ifade eden dis gecerlikle
dogrudan iligkilidir (Findley vd., 2021). Mevcut arastirmada &6gretmenlerin algi, tutum ve
davraniglarinin bulunduklar bdlgenin ekonomik, sosyal ve cografi 6zelliklerine bagli olarak
farkhlasabilecedi varsayimindan hareketle, tabakali érnekleme yénteminin kullaniimasi uygun

gorulmastir. Bu dogrultuda, Turkiye istatistik Kurumu tarafindan belirlenen istatistiki Bolge
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Birimleri Siniflandirmasi (IBBS) esas alinarak arastirma evreni 12 tabakaya ayrilmistir. iBBS,
Tarkiye'yi ekonomik, sosyal ve cografi benzerlikler temelinde siniflandirmaktadir (Sanayi ve
Teknoloji Bakanligi, 2023). Turkiye istatistik Kurumu’nun belirledigi iIBBS Tablo 1'de

sunulmustur.

Tablo 1

TUIK’in Belirledigi Bélge Birimleri Siniflandirmasi

Dizey 1 Duzey 1 Dizey 2 Duzey 3

TR1 istanbul TR10 istanbul

TR21 Tekirdag, Edirne, Kirklareli
TR2 Bati Marmara
TR22 Balikesir, Canakkale

TR31 Izmir
TR3 Ege TR32 Aydin, Denizli, Mugla

TR33 Manisa, Afyonkarahisar, Kiitahya, Usak

TR41 Bursa, Eskisehir, Bilecik
TR4 Dogu Marmara
TR42 Kocaeli, Sakarya, Diizce, Bolu, Yalova

TR51 Ankara
TR5 Bati Anadolu
TR52 Konya, Karaman

TR61 Antalya, Isparta, Burdur
TR6 Akdeniz TR62 Adana, Mersin

TR63 Hatay, Kahramanmaras, Osmaniye

TR71 Kirikkale, Aksaray, Nigde, Nevsehir, Kirsehir
TR7 Orta Anadolu
TR72 Kayseri, Sivas, Yozgat

TR81 Zonguldak, Karabiik, Bartin
TR8 Bati Karadeniz TR82 Kastamonu, Cankiri, Sinop

TR83 Samsun, Tokat, Corum, Amasya

TR9 Dogu Karadeniz TR90 Trabzon, Ordu, Giresun, Rize, Artvin, Gimishane

TRA1 Erzurum, Erzincan, Bayburt
TRA Kuzeydogu Anadolu
TRA2 Agn, Kars, 13dir, Ardahan

TRB Ortadogu Anadolu TRB1 Malatya, Elazig, Bingdl, Tunceli
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TRB2 Van, Mus, Bitlis, Hakkari

TRC1 Gaziantep, Adiyaman, Kilis
TRC Guneydogu Anadolu TRC2 Sanlurfa, Diyarbakir

TRC3 Mardin, Batman, Sirnak, Siirt

Not: Kaynak: Sanayi ve Teknoloji Bakanligi (2023). Kalkinma planlamasinda istatistiki bélge birimleri
siniflandirmasi. Tlirkiye Cumhuriyeti Sanayi ve Teknoloji Bakanligi.

Tablo 1'de Turkiye istatistik Kurumu tarafindan gelistirilen istatistiki Bolge Birimleri
Siniflandirmasi (IBBS), (¢ diizeyden olustugu gériilmektedir. Diizey-1'de 12 bolge, Diizey-
2'de komsu illerin gruplandiriimasiyla olusturulan 26 alt bolge ve Dlizey-3'te bu alt bélgelerde
yer alan 81 il bulunmaktadir (Sanayi ve Teknoloji Bakanli§i, 2023). Mevcut arastirmada, iBBS
Duizey-1'de yer alan 12 bolge birer tabaka olarak ele alinmis ve arastirma evreni bu dogrultuda
12 gbrece homojen tabakaya ayriimistir. Kish (1965) drneklem segim tasarimlarinda heterojen
bir evrenden &rnekleme iligskin dengeli bir se¢im yapmak igin mimkin olan maksimum
tabakalasmayi oOnermektedir. Bu dogrultuda, Turkiye’nin ekonomik, sosyal ve cografi
benzerlikler ~temelinde  siniflandiriimasini  esas alan IBBS yapisi, evrenin
tabakalandiriimasinda uygun bir gerceve sunmaktadir. Orneklemin evreni temsil giiciini
artirmak amaciyla, her bir tabakadan (bodlgeden) o6rnekleme birimlerinin dahil edilmesi
planlanmistir. Her tabakadan alinacak 6gretmen sayisi, ilgili tabakada gérev yapan égretmen
sayisinin Turkiye genelindeki 6gretmen sayisina orani esas alinarak hesaplanmis; boylece
her tabakanin evrendeki buyukltguyle orantili bir sekilde temsil edilmesi ve tim tabakalarin
ayni Ornekleme fraksiyonuna sahip olmasi amaglanmistir (Crossman, 2020). Bodlgeler,
bdlgelerde yer alan illerde gbrev yapan égretmen sayisi, Turkiye evrenindeki 6gretmen sayisi

orani esas alinarak hesaplanan bolgelere gore 6gretmen oranlari Tablo 2’de sunulmustur.

ikinci asamada, her bir tabakada yer alan illerden hangilerinin drnekleme dahil edilecegi
kiime drnekleme yontemi ile belirlenmistir. Kiime érnekleme, buliyik dlgekli evrenlerde maliyet,
zaman ve erigim acisindan avantaj saglamakta; kumelerin kendi iginde heterojen, kimeler
arasinda ise gérece homojen oldugu durumlarda etkili bir érnekleme yaklasimi sunmaktadir

(Creswell & Clark, 2016; Turner, 2003). Bu asamada, tabakali érnekleme ile her ilden
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dogrudan katilimci segilmemesinin temel gerekgesi, tim illerdeki katilimcilara ulasmanin
emek, zaman ve maliyet agisindan uygulanabilir olmamasidir. iBBS kapsaminda ayni bélgede
yer alan illerin ekonomik, sosyal ve cografi 6zellikler bakimindan benzerlik géstermesi, bu
illerin kime olarak ele alinmasini metodolojik agidan uygun kilmistir (Sanh, 2023). Bu
dogrultuda, her bir bélgede gbrev yapan 6gretmen sayisi en ylksek olan il, ilgili tabakanin
kimesi olarak drnekleme dahil edilmistir. Kime segiminde temsiliyet ve maliyet dengesinin
gozetilmesi gerektigi belirtiimektedir (Turner, 2003). Kime 6rneklemenin tabakali 6rneklemeye
kiyasla daha yuksek érnekleme hatasi tUretme potansiyeli tasididi; bu durumun ise daha blylk
orneklem buyudklikleriyle telafi edilebilecedi ifade edilmektedir (Verma, 2019). Bu nedenle
dgretmen sayisi gorece yiiksek olan illerin secilmesi tercih edilmistir. illere iliskin dgretmen
sayllari Milli Egitim Bakanh@i Strateji Gelistirme Baskanhgdinin resmi istatistiklerinden elde
edilmistir (Milli Egitim Bakanhgi, 2023). Buna gére érnekleme danhil edilen iller istanbul,
Balikesir, izmir, Bursa, Ankara, Adana, Kayseri, Samsun, Trabzon, Erzurum, Van ve

Sanlurfa’dir.

Uclincli asamada, belirlenen illerde gorev yapan égretmenler arasindan basit tesaddifi
ornekleme yontemi kullanilarak katilimcilar segilmistir. Bu yontem, evrendeki her bir birimin
ornekleme dahil edilme olasiliginin egit olmasini saglayarak sec¢im yanhhdini en aza
indirmektedir (Piazza, 2010). Bdylece belirlenen illerde gbrev yapan her bir 6gretmenin
arastirma ornekleminde yer alma olasiliginin esit olmasi saglanmistir. Bolgelerde yer alan
illerde gorev yapan 6gretmen sayisi en fazla olan iller ve bu illerden érnekleme dahil edilmesi

planlanan 6gretmen sayilari Tablo 2'de sunulmustur.

Tablo 2'de istanbul Bdlgesinde 131043 6gretmen, Bati Marmara Bolgesinde 38814,
Ege Bolgesinde 121376, Dogu Marmara Bolgesinde 94690, Bati Anadolu Bélgesinde 94922,
Akdeniz Boélgesinde 141106, Orta Anadolu Boélgesinde 57035, Bati Karadeniz Bdlgesinde
59562, Dogu Karadeniz Bdlgesinde 35567; Kuzeydodu Anadolu Bdlgesinde 33162, Ortadogu
Anadolu Boélgesinde 59757 ve Glneydogu Anadolu Boélgesinde 138270 6gretmenin goérev

yaptigi gorilmektedir. Tarkiye evrenindeki dgretmen sayisi temel alinarak 6rnekleme dahil
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edilmesi planlanan égretmen oranlari her bir bélge igin hesaplanmistir. Bu dogrultuda istanbul
Bdlgesinden %13.04 (50), Bati Marmara Boélgesinde %1.40 (15), Ege Bdlgesinden % 12.07
(46), Dogu Marmara Bolgesinden % 9.42 (36), Bati Anadolu Boélgesinden % 9.44 (36), Akdeniz
Bolgesinden % 14.04 (54), Orta Anadolu Bodlgesinden % 5.67 (22), Bati Karadeniz
Bdlgesinden % 5.92 (23), Dodu Karadeniz Bdlgesinden % 3.54 (14), Kuzeydogu Anadolu
Bdlgesinden % 3.30 (13), Ortadogu Anadolu Boélgesinden % 5.94 (23) ve Glneydogu Anadolu

Bdlgesinden % 13.75 (53) oraninda 6gretmenin érnekleme dahil edilmesi planlanmigtir.

Tablo 2

Orneklem Belirlemeye lliskin Bilgiler

Bélge Adi Ogretmen Ogretmen En Yiksek Ornekleme Dahil
Sayisi Say|sm|n_ . Ogretmen o I§cj|lme5| Planlanan

Evrendeki %'si Sayisina Sahip Il Ogretmen Sayisi

istanbul Bélgesi 131043 13.04 istanbul 50

Bati Marmara Bélgesi 38814 3.86 Balikesir 15

Ege Bolgesi 121376 12.07 izmir 46

Dogu Marmara Bdlgesi 94690 9.42 Bursa 36

Bati Anadolu Bolgesi 94922 9.44 Ankara 36

Akdeniz Bolgesi 141106 14.04 Adana 54

Orta Anadolu Bdlgesi 57035 5.67 Kayseri 22

Bati Karadeniz Bolgesi 59562 5.92 Samsun 23

Dogu Karadeniz Bélgesi 35567 3.54 Trabzon 14

Kuzeydogu Anadolu Bdlgesi 33162 3.30 Erzurum 13

Ortadogu Anadolu Boélgesi 59757 5.94 Van 23

Guneydogu Anadolu Bdlgesi 138270 13.75 Sanlurfa 53

Toplam 12 Bolge 1005304 100 12 1l 384

Tablo 2'de her bir bélgede en yiiksek 6gretmen sayisina sahip ilerin istanbul, Balikesir,
izmir, Bursa, Ankara, Adana, Kayseri, Samsun, Trabzon, Erzurum, Van ve Sanliurfa oldugu

gorulmektedir. Bu illerden toplam 1194 6gretmenden veri toplanmigtir. Elde edilen veri setinin
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kayip ve hatali verilere sahip olup olmadigi kontrol edilmis; herhangi bir kayip veya hatali veriye
rastlanmamistir. Veri analizi agsamasinda veri setinden tek ve ¢ok dediskenli u¢ degerlerin
cikariimasindan sonra kalan 1176 oOdretmenden olusan Orneklem ile arastirma
gerceklestirilmistir. Arastirmanin ulagilmasi planlanan ve ulagilan érneklem sayisi Tablo 3’te

sunulmustur.

Tablo 3

illere Gére Ulasilmasi Planlanan ve Ulasilan Orneklem Sayisi

iller Planlanan Ogretmen Sayis| Ulasilan Ogretmen Sayisi
(Planlanan Orneklem) (Ulagilan Orneklem)

Istanbul 50 156

Balikesir 15 44

izmir 46 146

Bursa 36 109

Ankara 36 113

Adana 54 168

Kayseri 22 68

Samsun 23 70

Trabzon 14 37

Erzurum 13 43

Van 23 68

Sanlurfa 53 154

Toplam 12 I 384 1176

Tablo 3’'te goruldugu uzere, her bir il igin planlanan 6rneklem sayisinin Uzerinde
katilimciya ulasiimistir. istanbul’dan 156, Balikesirden 44, izmirden 146, Bursa’dan 109,
Ankara’dan 113, Adana’dan 168, Kayseriden 68, Samsun’dan 70, Trabzondan 37,
Erzurum’dan 43, Van’dan 68 ve Sanliurfa’dan 154 6gretmen arastirmaya katilmistir.  Veri
toplama strecinde, planlanan érneklem blyukliginin Gzerinde katilimciya ulasiimasi 6zellikle

hedeflenmistir. Bu yaklagim, standart hatanin azaltiimasi, istatistiksel analiz glcunin
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artirlmasi ve érneklemden elde edilen bulgularin daha givenilir ve istatistiksel olarak anlaml
sonuglar Uretmesi acgisindan O6nem tasimaktadir (Tabachnick & Fidell, 2012). Ayrica
arastirmada sinirsiz kariyer yonelimi ve degisken kariyer yonelimi ile orgitsel baglihk
arasindaki iligkilerde algilanan érgltsel kariyer desteginin aracilik rolini belirlemek Uzere
kuramsal modeller gelistirimis ve bu modeller YEM ile sinanmistir. YEM analizlerinde
orneklem buyukligunin modelin istatistiksel glict, parametre tahminlerinin kararlihdi ve model
uyum indekslerinin guvenilir bir sekilde degerlendiriimesi agisindan kritik bir 6neme sahip
oldugu dikkate alindiginda, planlanan érneklem buyukligundn Gzerinde katihmciya ulasiimis
olmasi arastirmanin yontemsel saglamhigini ve elde edilen bulgularin guvenirligini artiran
onemli bir unsur olarak degerlendiriimektedir. YEM analizi icin gerekli érneklem buyuklagu
konusunda alanyazinda kesin bir gérts birligi bulunmamakla birlikte, cesitli alt sinirlar
Onerilmektedir (Jackson vd., 2013). Bu kapsamda Schermelleh-Engel vd. (2003) en az 400
katilimcinin yeterli oldugunu belirtirken; Schumacker ve Lomax (2010) 250-500 araliginda bir
orneklem buyUkliguna énermektedir. Sayin ve Gelbal (2016) ise model uyum indekslerinin
500 ve uzerindeki 6rneklemlerde daha kabul edilebilir diizeylere ulastigini ifade etmektedir. Bu
arastirmada verilerin analizi 1176 6gretmenden olusan érneklem Gzerinden gergeklestirilmis
olup, YEM icin alanyazinda onerilen drneklem buyukligundn Uzerinde bir katiimci sayisina
ulagiimistir. Dolayisiyla arastirmada kullanilan drneklemin, gelistirilen kuramsal modellerin
YEM ile sinanmasi agisindan yeterli ve uygun oldugu belirtilebilir. Arastirmaya katilan

ogretmenlerin demografik 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 4’sunulmustur.

Tablo 4’te arastirmaya katilan 6gretmenlerin %52.2’sinin kadin, %47.8'inin erkek
oldugu; biyik gogunlugunun evli (%78.6) oldugu gorilmektedir. Ogrenim diizeyi agisindan
6gretmenlerin gogunlugu lisans mezunu (%69.1) olup, yuksek lisans ve doktora mezunlarinin
orani sirasiyla %25.2 ve %5.7'dir Mesleki kidem incelendiginde, 6gdretmenlerin yaklasik
yarisinin (%47.7) 21 yil ve Uzeri deneyime sahip oldugu; daha dusik kideme sahip
ogretmenlerin oranlarinin %6.5 ile %19 arasinda degistigi gorilmektedir. Katilimcilarin %62’si

uzman 6gretmen, %13’U ise basdgretmen kariyer basamaginda yer almaktadir.



Tablo 4

Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari
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Degisken Frenkans Yizde
0) (%)
Cinsiyet Kadin 614 52.2
Erkek 562 47.8
. Evii 924 78.6
Medeni Durum Bekar 252 21.4
Lisans 813 69.1
Ogrenim Diizeyi Yiksek Lisans 296 25.2
Doktora 67 5.7
1-5 yil 77 6.5
6-10 yil 159 13.5
Mesleki Kidem 11-15yil 156 13.3
16-20 yil 223 19.0
21 yil ve Usti 561 47.7
Ogretmen 294 25.0
. . . o Uzman
Ogretmenlik Kariyer Basamagi Ogretmen 729 62.0
Basogretmen 153 13.0
istanbul 156 13.3
Balikesir 44 3.7
izmir 146 12.4
Bursa 109 9.3
Ankara 113 9.6
Gorev Yapllan il Adana 168 14.3
Kayseri 68 5.8
Samsun 70 6.0
Trabzon 37 31
Erzurum 43 3.7
Van 68 5.8
Sanliurfa 154 13.1
Okuloncesi 128 10.9
. . llkokul 388 33.0
Gorev Yapilan Okul Turd Ortaokul 298 o5 3
Lise 362 30.8
0-3 yil 447 38.0
4-6 yil 274 23.3
Gorev Yapilan Okuldaki Calisma Suresi 7-9 yil 150 12.8
10-12 yil 121 10.3
13 yil ve Ustl 184 15.6
1-3 yil 405 34.4
i 4-6 yil 551 46.9
Gorev Yapilan Okul Sayisi 79yl 161 13.7
10 yil ve Ustl 59 5.0
is Memnuniyeti Memnun . 1037 88.2
Memnun Degil 139 11.8
Maas Memnuniyeti Memnun .. 303 258
Memnun Degil 873 74.2
Kariyer Memnuniyeti Memnun .. 661 56.2
Memnun Degil 515 43.8
Mevcut Ogretmenlik Kariyer Basamaklari Memnun 339 28.8
Uygulamasina iliskin Memnuniyeti Memnun Degil 837 71.2
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Orneklemde yer alan égretmenlerin gdrev yaptiklari iller ve okul tiirleri incelendiginde,
Tarkiye’'nin farkli bdlgelerinde yer alan illerde ve cesitli okul tlrlerinde gdrev yaptiklar
gorulmektedir. En yiksek katihm oranlari Adana (%14.3), istanbul (%13.3) ve Sanliurfa
(%13.1) illerinden saglanmigtir. Okul tirt acisindan ise ilkokul (%33) ve lise (%30.8) dluzeyinde
go6rev yapan o6gretmenlerin oraninin daha ylksek oldugu belirlenmistir. Gérev yapilan okulda
calisma suresi ve okul sayisi dikkate alindiginda, égretmenlerin dnemli bir kisminin 0-6 vyil

arasinda gorev yaptigi ve 1-6 okulda mesleki deneyim kazandigi gorulmektedir.

Ogretmenlerin genel is memnuniyetlerinin yiksek diizeyde oldugu (%88.2); buna
karsin maaslarindan memnuniyet olma dlzeylerinin olduk¢a dusik oldugu (%25.8)
belirlenmistir. Ogretmenlerin mevcut kariyer basamaklarina iliskin bireysel memnuniyet
dizeyleri orta seviyede (%56.2) iken, mevcut kariyer basamaklari uygulamasina yonelik genel

memnuniyetin distk dizeyde (%28.8) oldugu dikkat gekmektedir.

Veri Toplama Siireci

Veri toplama slreci oncesinde verilerin elde edilmesinde kullanilacak dlgekleri
gelistiren/uyarlayan arastirmacilardan e-posta yoluyla gerekli izinler alinmistir (EK-B).
Olgeklere ek olarak arastirmaya katilan dgretmenlerin demografik bilgilerini iceren kisisel bilgi
formu arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Kisisel bilgi formu ve Olgeklerden olusan veri
toplama araci diizenlenerek Hacettepe Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma Etik
Kurulunun 06 Subat 2024 tarihinde yapmis oldugu toplantida arastirmanin etik uygunluguna
iliskin verilen karar ve Kurulun 09/02/2024 tarih ve E-66777842-300-00003368018 sayili yazisi
(EK-C) ile arastirma etik kurul izni ve Arastirma Uygulama izinleri Genelgesi (2024/41)
dogrultusunda MEB.TT.2024.001120 basvuru numarasi ile Milli Egitim Bakanligr'ndan gerekli
aragtirma uygulama izni alinmistir (EK-C). Verilerin toplanmasinda, diguk yanit oranlari ve net
olmayan yanitlama talimatlari gibi temel zayifliklara sahip olmasina ragmen bulylk
orneklemlerin kolayca elde edilmesi, ornekleme erigim hizi, veri girigi ve analiz kolayhgi, dusuk

maliyet ve kagit tasarrufu nedeniyle daha avantajli oldugundan gevrimigi anket yéntemi tercih
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edilmistir (Evans & Mathur, 2005). Ogretmenler Google Sirketi tarafindan gelistirilmis Uicretsiz
bir online anket platformu olan Google Drive Uzerinden olusturulan form ile arastirmaya davet
edilmistir. Veriler toplanirken 6gretmenlerin kisisel bilgileri gizlilik ilkesi geredi korunmustur.
Olgek sorularina gecgilmeden 6nce, arastirmanin amaci katihmcilara acgik bir sekilde
aktariimistir. Katimin tamamen goénuillilik esasina dayandidi, istenildigi bir anda katilimcinin
arastirmadan c¢ekilebilecegi ve bu durumda kendisine higbir sorumluluk ylklenmeyecegi
belirtilmistir. Katiimcilara ayrica veri toplama aracini olusturan o6lgeklerin adlari, igerikleri ve
sorularin ortalama yanitlanma siresi hakkinda bilgi verilmis; arastirmanin tamamlanmasinin
ardindan katilimcilarin arastirmaciya soru yoneltebilecedi ve sonuglar hakkinda bilgi talep
edebilecegi ifade edilerek arastirmacinin iletisim bilgileri katihmcilarla paylasiimistir. Form
katilimci tarafindan géndlli katilim izni onaylanmadan dlgek sorularina gegilmeyecek, kisisel
bilgilere verilecek yanitlar zorunlu olarak yanitlanmayacak ve Olgek sorularina verilecek
yanitlar ise veri kaybini dnlemek amaciyla zorunlu olarak yanitlanacak sekilde dizenlenmistir.
Veri toplama aracinin uygulamasi 2024-2025 6gretim yilinda 20.09.2024- 20.09.2025 tarihleri

arasinda yapilmistir.

Veri Toplama Araci

Aragtirmada kullanilan veri toplama araci “Kigisel Bilgi Formu”, “Degisken Kariyer
Tutumu Olgegi (DKTO)”, “Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi (SKTO)”, “Orgiitsel Baghlik Olgegi
(OBO)” ve “Algilanan Orgutsel Kariyer Destegi Olgegi (AOKDO) olmak tizere bes bélimden

(Ek-A) olugmaktadir.
Kigisel bilgi formu

Arastirmada o6gdretmenlerin demografik 6zelliklerinin dagilimlarini belirlemek lzere
arasgtirmaci tarafindan “Kigisel Bilgi Formu” hazirlanmigtir (Ek-A). Form 6gretmenlerin cinsiyet,
medeni durum, 6grenim dizeyi, mesleki kidem, dgretmenlik kariyer basamagi, gbrev yaptigdi

il, gorev yaptigi okul turti, gorev yaptigi okuldaki calisma suresi, simdiye kadar ka¢ okulda
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gorev yaptigi, isinden, maasindan, kariyerinden ve mevcut égretmenlik kariyer basamaklari

uygulamasindan memnuniyet durumu ile ilgili sorulardan olusmaktadir.
Degisken Kariyer Tutumu Olgegi

Ogretmenlerin degisken kariyer yénelimlerini belilemek amaciyla, Briscoe vd. (2006)
tarafindan gelistirilen, Porter vd. (2015) tarafindan kisa formu olusturulan ve Cakmak-Otluoglu
ile Acar Bolat (2021) tarafindan Turkceye uyarlanan “Degisken Kariyer Tutumu Olgegi (DKTO)”
kullaniimistir. Olgek, “Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yonetimi” ve “Deger Yénelimli Kariyer
Yénetimi” olmak (izere iki alt boyuttan olugmaktadir. Olgegin alt boyutlari ve bu alt boyutlarda

yer alan maddelere iligkin bilgiler Tablo 5’'te sunulmustur.

Tablo 5

DKTO'niin Alt Boyutlari ve Olgek Madde Numaralarina lligkin Bilgiler

Alt Boyutlar Madde No
. . . Kendi Kendini Yonlendiren Kariyer Yonetimi 1,2,3,4
Degisken Kariyer Tutumu Olgegi
(DKTO) e e
Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi 56,7

Tablo 5'te DKTO’'niin, “Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yonetimi” (1-4. maddeler) ve
“Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi” (5-7. maddeler) olmak Gzere iki alt boyut ve yedi maddeden
olustugu gorilmektedir. “Kendi Kendini Yoénlendiren Kariyer Yonetimi” alt boyutu, bireyin
kariyerini kontrol edebilmek amaciyla kisisel inisiyatif alma ve sorumluluk tGstlenme egilimini
yansitan maddelerden; “Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi” bireyin kariyer kararlarini ve kariyer
basarisini degerlendirirken 6rgutsel beklentilerden ziyade kendi igsel dederlerini esas almasini
ifade eden maddelerden olugsmaktadir. Briscoe vd. (2006), kendi kendini ydnlendiren kariyer
yonetimini bireyin kariyer firsatlarini arama ve kariyerine iligkin sorumluluk alma konusunda
aktif bir aktor olmasina yonelik genel tutumu olarak; deger yonelimli kariyer yonetimini ise
bireyin kariyerini 6rgitsel beklentilerden bagimsiz bir sekilde kendi degerleri dogrultusunda

yonlendirmeye ydnelik genel tutumu olarak agiklamistir.



98

DKTO’niin orijinal formu Briscoe vd. (2006) tarafindan gelistirilmis olup, “Kendi Kendini
Yonlendiren Kariyer Yonetimi” alt boyutu sekiz maddeden, “Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi”
alt boyutu ise alti maddeden olugsmaktadir. Olgegin orijinal formunda Cronbach Alfa (a)
katsayilari sirasiyla .84 ve .73 olarak raporlanmistir. Olgegin kisa formu Porter vd. (2015)
tarafindan gelistiriimis olup, “Kendi Kendini Ydnlendiren Kariyer Yonetimi’ alt boyutu doért
madde, “Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi” alt boyutu ise ¢ madde icermektedir. Kisa form

icin hesaplanan a katsayilari sirasiyla .83, ve .77'dir.

Porter vd. (2015) tarafindan gelistirilen DKTO’niin kisa formu, Cakmak-Otluoglu ve
Acar Bolat (2021) tarafindan Tulrkgeye uyarlanmistir. Tlrkge formda “Kendi Kendini
Yonlendiren Kariyer Yonetimi” ve “Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi” alt boyutlar icin a
katsayilari sirasiyla .81 ve .80 olarak hesaplanmistir Uyarlama calismasi kapsaminda
gerceklestirilen DFA sonuglari, 6lgegin iki faktorli yapisinin dogrulandigini géstermektedir
(x?/df = 2.46; CFIl = .98; NFI = .97; TLI = .97; RMSEA = .06; SRMR = .03). Bu bulgular, Tirkce
DKTO kisa formunun ig tutarlii§inin kabul edilebilir diizeyde oldugunu ve Turkiye baglaminda
gecerli ve guvenilir bir 6lgme araci olarak kullanilabilecegini ortaya koymaktadir (Cakmak-
Otluoglu & Acar Bolat, 2021). Olgek maddeleri 5'li Likert tipi derecelendirme ile dizenlenmis
olup, yanit segenekleri “higbir sekilde yansitmiyor” (1) ile “tamamen yansitiyor” (5) arasinda
degismektedir. Olgekten alinabilecek en disiik puan yedi, en yiiksek puan ise 35'tir. DKTO’den
alinan ylksek puanlar, ¢alisanlarin degisken kariyer tutum dizeylerinin yliksek olduguna isaret
etmektedir. Olcekte ters kodlanan madde bulunmamaktadir. Veri toplama sireci éncesinde
Olcedin Tlrkge uyarlamasini gergeklestiren arastirmacilardan gerekli kullanim izinleri e-posta

yoluyla alinmis; izinlere iliskin yazigsmalar Ek-B’de sunulmustur.
Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi

Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimlerini belirlemek amaciyla, Briscoe vd. (2006)
tarafindan gelistirilen, Porter vd. (2015) tarafindan kisa formu olusturulan ve Cakmak-Otluoglu
ile Acar Bolat (2021) tarafindan Tirkgeye uyarlanan “Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi (SKTO)”

kullanilmistir (Ek-A). Olgek, “Sinirsiz Digtinme” ve “Orglitsel Hareketlilik Tercihi” olmak lizere



99
iki alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin alt boyutlari ve bu alt boyutlarda yer alan maddelere
iliskin bilgiler Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6

SKTOniin Alt Boyutlari ve Olgek Madde Numaralarina iliskin Bilgiler

Alt Boyutlar Madde No
i S Dis( 1,2,3
Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi nirstz Luglnme
(SKTO) _— . .
Orgltsel Hareketlilik Tercihi 4,5,6

Tablo 6'da SKTO'nin, “Sinirsiz Disiinme” (1-3. madde) ve “Orgltsel Hareketlilik
Tercihi” (4- 6. madde) olmak Uzere iki alt boyut ve altt maddeden olustugu gértlmektedir.
“Sinirsiz Dusinme” alt boyutu, bireyin orgutsel sinirlarin 6tesinde is iligskileri kurma ve
surdirme konusundaki istekliligini yansitan maddelerden; “Orgitsel Hareketlilik Tercihi” alt
boyutu, bireyin tek bir 6rgltte kalma ya da orgutler arasinda hareket etme egilimine iligkin
tutumunu ifade eden maddelerden olugmaktadir. Briscoe vd. (2006), sinirsiz diginmeyi
bireyin orgutsel sinirlarin 6tesinde galismaya yonelik genel tutumu, 6rgutsel hareketlilik

tercihini ise tek bir isverene bagl kalma egiliminin glicl olarak agiklamigtir.

SKTO'niin orijinal formu Briscoe vd. (2006) tarafindan gelistirilmis olup, “Sinirsiz
Diisinme” alt boyutu 8 maddeden, “Orgiitsel Hareketlilik Tercihi” alt boyutu ise 5 maddeden
olusmaktadir. Olgegin orijinal formunda a katsayilari sirasiyla .84 ve .79 olarak raporlanmistir.
Olgegin kisa formu Porter vd. (2015) tarafindan geligtiriimis olup, her iki alt boyut da Uger

maddeden olugmaktadir. Kisa form i¢in hesaplanan a katsayilari sirasiyla .88 ve .81°dir.

Porter vd. (2015) tarafindan gelistirilen SKTO’niin kisa formu, Cakmak-Otluoglu ve
Acar Bolat (2021) tarafindan Turkceye uyarlanmigtir. Turkge formda “Sinirsiz Dislinme” ve
“Orgutsel Hareketlilik Tercihi” alt boyutlari igin a katsayilarinin .87-.78 araliginda oldugu
belirlenmigtir. Uyarlama calismasi kapsaminda gercgeklestirlen DFA sonuglari, dlgcegin iki

faktorlG yapisinin dogrulandigini géstermektedir (x*/df = .74; CFl = 1.00; NFI =.99; TLI = 1.00;
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RMSEA = .00; SRMR = .02). Bu bulgular, SKTO kisa formunun Tirkiye baglaminda gegerli ve
guvenilir bir 6lgcme araci olarak kullanilabilecegini ortaya koymaktadir (Cakmak-Otluoglu &
Acar Bolat, 2021). Olgek maddeleri 5’li Likert tipi derecelendirme ile diizenlenmis olup, yanit
secenekleri  “hicbir sekilde yansitmiyor” (1) ile “tamamen vyansitiyor” (5) arasinda
degismektedir. Olgekten alinabilecek en dusik puan alti, en yiksek puan ise 30'dur.
SKTO’den alinan yiiksek puanlar, g¢alisanlarin sinirsiz kariyer tutum diizeylerinin yiiksek
olduguna isaret etmektedir. Orgitsel Hareketlilik Tercihi alt boyutu, tek bir érgltte kalma
egilimini yansitan ters ifadelerden olustugundan, analiz slrecinde bu maddeler ters
kodlanmistir. Veri toplama silreci éncesinde olgedin Turkce uyarlamasini gergeklestiren

arastirmacilardan gerekli kullanim izinleri alinmis olup, ilgili yazismalar Ek-B’de sunulmustur.
Orgiitsel Baghlik Olgegi

Ogretmenlerin 6rgitsel bagllik dizeylerini belirlemek amaciyla Meyer vd. (1993)
tarafindan gelistirilen Han vd. (2018) tarafindan Tiirkge 'ye uyarlanan “Orgiitsel Bagllik Olgegi
(OBOY” kullanilmigtir. Olgek “Duygusal Baglhlik”, “Devam Baglhhgi” ve “Normatif Baghlik” olmak

lizere (¢ alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin alt boyutlari ve alt boyutlarda yer alan madde

numaralari Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7

OBOniin Alt Boyutlari ve Olgek Madde Numaralarina lligkin Bilgiler

Alt Boyutlar Madde No

Duygusal Baglilik 1,2,3,4,5,6
Orgutsel Baghlik Olgegi

Devam Baglihgi 7,8,9, 10,11, 12

Normatif Baghlik 13,14,15,16,17,18

Tablo 7’de OBO’niin “Duygusal Baghlik” (1- 6. madde), “Devam Baglihgr” (7-12.
madde) ve “Normatif Baglihk” (13-18. madde) olmak Uzere U¢ alt boyut ve toplam 18

maddeden olustugu goérilmektedir. Olgekte yer alan 3., 4., 5. ve 13. maddeler, érgltsel
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bagliliga iliskin olumsuz tutumlari yansitacak sekilde dizenlendiginden ters maddelerdir.
“‘Duygusal Baglihk” alt boyutu, calisanin drgite duygusal bag kurmasi ve o&rgutle
O0zdeslesmesi; “Devam Baglligi” érgutten ayrilmanin yaratacagi maliyetler nedeniyle 6rguitte
kalma egilimi ve “Normatif Baglilik” alt boyutu ise galisanin etik ya da ahlaki bir yakimlalk
duygusuyla o6rgitte kalmayi tercih etmesi durumu ile ilgili maddelerden olusmaktadir. Meyer
vd. (1993) duygusal baghligi érgitle 6zdeslesme, devam baglhhgini ayriima maliyetlerinin

farkindahg1 ve normatif bagliigi ise zorunluluk duygusuna dayali baglilik bicimleri olarak

aciklamigtir.

OBO’niin orijinal formu Allen ve Meyer (1990) tarafindan her biri sekiz maddeden
olusan g alt boyutlu ve toplam 24 maddelik bir yapi olarak gelistiriimis; daha sonra Meyer vd.
(1993) tarafindan her alt boyutun alti maddeden olustugu 18 maddelik forma
donuasturtlmustur. Bu formun iki 6rneklem Uzerinde sinandigi arastirmada a katsayilari,

“Duygusal Baghlik” icin .87-.85, “Devam Baglihg1” icin .79-.83 ve “Normatif Baglilik” i¢in .73-

.77 araliginda raporlanmistir.

Meyer vd. (1993) tarafindan gelistirilen dlgegin Tirkce uyarlamasi Han vd. (2018)
tarafindan gergeklestirilmistir. Uyarlama ¢alismasinda a katsayilari “Duygusal Baghlik” igin .80,
“‘Devam Baghhg1” icin .73, “Normatif Baglhlhk” icin .80 ve dlcedin tamami i¢in .88 olarak
hesaplanmistir. DFA sonuglari, dlgegin g faktdrlt yapisinin kabul edilebilir uyum degerleriyle
dogrulandigini géstermektedir (x?/df = 2.10; GFI = .88; AGFI = .84; CFIl = .90; NFI = .83; RFI
=.80; RMSEA = .07). Bu bulgular, élgegin Turkiye baglaminda 6égretmenlerin érgutsel baglilik
algilarini dlgmede gegerli ve glvenilir bir arag oldugunu ortaya koymaktadir (Han vd., 2018).
Olgek maddeleri 5'li Likert tipi derecelendirme ile diizenlenmis olup, yanit segenekleri
“kesinlikle katiimiyorum” (1) ile “tamamen katiliyorum” (5) arasinda degismektedir. Olgekten
alinabilecek en dusiik puan 18, en yiiksek puan ise 90’dir. OBO’den alinan yiksek puanlar,
calisanlarin orgutsel baglilik duzeylerinin ylksek olduguna isaret etmektedir. Veri toplama
stireci 6ncesinde O&lgegin Turkge uyarlamasini gerceklestiren arastirmacilardan gerekli

kullanim izinleri alinmig olup, ilgili yazismalar Ek-B’de sunulmustur.
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Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgegi

Ogretmenlerin ¢rgiitsel kariyer destegi algilarini belilemek amaciyla “Algilanan
Orgitsel Kariyer Destegi Olgegi (AOKDO)” kullaniimistir. AOKDO, bu tez calismasi
kapsaminda gelistirilmis; tezde kullanilan 6rneklemden farkli bir &rneklem Uzerinde
yapilandirilarak gecerlik ve glvenirlik analizleri gergeklestiriimistir (Ayanoglu & Arastaman,
2025). Bu dogrultuda olcegin, psikometrik 6zellikleri dnceden dogrulanmis bir dlgme araci
olarak tez calismasinda kullaniimasi ve elde edilen yapisal model sonuglarinin daha guavenilir
bir sekilde yorumlanmasi amaclanmistir. Bununla birlikte, mevcut arastirma 6érneklemi icin de

Olgegin yapi gegerligi ve guvenirligi yeniden sinanmigtir.

AOKDO, calisanlarin kariyer gelisimlerine yonelik olarak orgitleri tarafindan
desteklenip desteklenmediklerine iligkin algilarini dlgmeyi amaclayan tek boyutlu ve 10
maddelik bir olgektir. Olgek 6rgltin kariyer gelisimi firsatlari sunmasi, kariyerle ilgili
uygulamalarda adaletli davranmasi, bireysel kariyer hedeflerini dikkate almasi ve kariyer
basarisini takdir etmesine iliskin ¢alisan algilari ile ilgili maddelerden olugsmaktadir. Kraimer ve
Wayne (2004) algilanan orgutsel kariyer destegini calisanlarin érgutlerinin kariyer ihtiyacglarini

ne dl¢iide dnemsedigine dair calisan algilari olarak aciklamigtir.

Olgegin a katsayisi .97 olarak hesaplanmistir. DFA sonuglari, dlgegin tek faktorli
yapisinin kabul edilebilir uyum degerleriyle dogrulandigini gdstermektedir (x*df = 1.33;
RMSEA=.03; GFI=.96; AGFI=.93; TLI=.95; CFI=.97; IFI=.97; SRMR=.06; PNFI=.59; PCFI=
.64; PGFI= .53). Bu bulgular, 6lgegin Turkiye baglaminda 6gretmenlerin érgitsel kariyer
destegi algilarini 6lgmede gegerli ve guvenilir bir arag oldugunu ortaya koymaktadir (Ayanoglu
& Arastaman, 2025). Olgek maddeleri 5'li Likert tipi derecelendirme ile diizenlenmis olup, yanit
secenekleri “kesinlikle katiimiyorum” (1) ile “tamamen katiliyorum” (5) arasinda degismektedir.
Olgekten alinabilecek en diisiik puan 10, en yiksek puan ise 50'dir. Olgekte ters kodlanan
madde bulunmamaktadir. Toplam puanlar igin “dustk (10<X<23 puan)”, “orta (23<X<37 puan)’

ve “yiksek (37<X<50 puan)’ seklinde dlgim diizeyleri belirlenmistir. AOKDO’den alinan
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yuksek puanlar, ¢alisanlarin algiladiklari érgutsel kariyer destegi dlizeyinin yiksek olduguna

isaret etmektedir.

Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgeginin Gelistirilmesi Siireci: Orgiitlerin
calisanlarinin kariyer gereksinimlerine duyarllik gostermesi ve bu dogrultuda kariyer geligsimini
destekleyici uygulama, politika ve programlar gelistirmesi oOrgutsel kariyer destedi olarak
tanimlanmaktadir (Thomas & Ganster, 1995). Algilanan érgtitsel kariyer destegi ise ¢alisanin,
orgutin kendi kariyer gelisimini ne olgide ©Onemseyip destekledigine iliskin 6znel
degerlendirmesini ifade etmektedir. Bu algi, bireyin kariyer beklentileri ile 6rgit tarafindan
sunulan gelisim olanaklari arasindaki uyum duzeyine dayanmaktadir. Kariyer planlamasi
uygulamalari, kariyer odakli performans degerlendirme sistemleri ile editim, seminer ve gelisim
programlari gibi uygulamalar, calisanlar tarafindan o&rgltsel kariyer desteginin somut

gostergeleri olarak algilanmaktadir (Kraimer & Wayne, 2004).

Alanyazinda orgutsel destek algisinin galisan tutumlari Uzerindeki belirleyici roll
nedeniyle bu kavrama ydnelik ¢ok sayida 6lgcme aracinin gelistirildigi goralmektedir (6rn.
Derinbay, 2011; Eisenberger vd., 1986; Graafland & Rutten, 2004; Gul, 2010; Kalagan, 2009;
Kraimer & Wayne, 2004; Nayir, 2011; Yoshimura, 2003). Bu 6l¢eklerin bir kisminda algilanan
orgutsel destek tek boyutlu bir yapi olarak ele alinirken, bazi arastirmalarda ¢ok boyutlu bir
yap! iginde incelendigi gorilmektedir. Ornegin, Eisenberger vd. (1986) orgitsel destegi

L TS X

“prosedirel adalet”, “yonetici destegi” ve “éduller ve is kosullari” boyutlariyla ele alirken;
Graafland ve Rutten (2004) destek algisini “is igerigi’, “yonetim ve karar verme”, “is
arkadaglari”, “gelecek firsatlar’”, “éduller” ile “saglik ve glvenlik” boyutlari ¢ergevesinde
incelemistir. Benzer sekilde Kraimer ve Wayne (2004) algilanan o6rgutsel destegi “kariyer”,
“finansal” ve “uyum” boyutlarinda ele almig; Kalagan (2009) ise “gérev dagilimi”, “akademik
danismanlik®, “gelisme firsati” ve “etkilesim” boyutlarini 6n plana c¢ikarmistir. Diger
arastirmalarda da orgutsel destek; yonetim destegi, orgutsel adalet, 6dullendirme ve ¢alisma

kosullari gibi farkh alt boyutlar araciligiyla kavramsallagtiriimistir (Derinbay, 2011; Nayir,

2011). Bu arastirmalar birlikte degerlendirildiginde, kariyer gelisimine yonelik drgutsel destek
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algisinin ¢ogunlukla 6rgitsel destedin sinirli bir alt boyutu olarak ele alinmis; calisanlarin
kariyer gelisimine iligkin algilarini batincil bir sekilde 6lgmeyi amaglayan bir dlgege
rastlanmamistir. Oysa kariyer gelisimi; yalnizca terfi olanaklarini degil, bireyin yetkinliklerini
gelistirmesine, kariyer hedeflerini yapilandirmasina ve gelece@e iliskin mesleki beklentilerini
sekillendirmesine olanak taniyan ¢ok boyutlu bir sireci kapsamaktadir (Krishnan & Mary,
2012). Bu kuramsal bosluktan hareketle, calisanlarin kariyer gelisimlerine yonelik érgitsel
destek algilarini butincil bir gsekilde &lgebilecek bir dlgme aracina duyulan ihtiyag

dogrultusunda Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olcegdi (AOKDO) gelistirilmistir.

Algilanan Orgltsel Kariyer Destegi Olgegi'nin (AOKDO) gelistirimesinde sirecinde
DeVellis'in (2017) onerdigi basamaklar izlenmis; sire¢ madde havuzunun olusturulmasi,
kapsam ve ylzey gecgerligi degerlendirmeleri, yapi gecerligi analizleri ve guvenirlik
calismalarini igermistir. Arastirma, 2023-2024 egitim-6gretim yilinda Turkiye’de resmi
okullarda gérev yapan 6gretmenlerden basit tesadifi rnekleme yontemiyle secilen toplam 809
katiimci Uzerinde yuratilmastar. Olgek gelistirme sirecinde farkli analizler igin bagimsiz
orneklem gruplari kullaniimistir. Agimlayici faktor analizi (AFA), 320 6gretmenden elde edilen
verilerle gercgeklestirilmistir. Gorush (1983) AFA i¢cin madde sayisinin 15 kati oraninda
katilimciya ulasiimasiyla iyi sonuglar elde edilebilecegini ifade etmektedir. Bu baglamda AFA
icin kullanilan érneklem blyUkliginin, madde sayisinin yaklasik yirmi kati oldugu ve faktor
analizleri i¢in dnerilen sinirin Uzerinde oldugu degerlendirilmigtir. DFA ise farkh bir érneklem
grubundan elde edilen 310 katihmci verisiyle yuratalmuastir. Mitchell (2001) DFA i¢cin madde
sayisinin 10-20 kati buydkliginde o6rneklem bayUklGgini onermektedir. Ayrica normal
dagilim varsayiminin karsilanmadigi durumlarda daha buyuk orneklemlerle calisiimasi
gerektigi vurgulanmaktadir (Hu & Bentler, 1999; Yu & Muthen, 2002). Bu baglamda DFA igin
kullanilan 6érneklemin yeterli oldugu degerlendirilmistir. AFA ve DFA’nin farkh érneklemler
Uzerinde gerceklestiriimesi, Olcedin yapi gegerliginin daha gugli bir sekilde sinanmasina
olanak tanimistir (Fabrigar vd., 1999; Schumacker & Lomax, 2010). Olgegin dlcit bagintili

gecerligini incelemek amaciyla tguncu bir 6rneklem grubundan (n = 179) veri toplanmigtir.
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Olgek gelistirme galismalarinda, dlglilmek istenen yapinin kuramsal gergevesinin acik
bir sekilde tanimlanmasi gerekliliktir (Crocker & Algina, 2008). Bu dogrultuda, algilanan
orgutsel kariyer destegi kavraminin kuramsal temellerini belirlemek amaciyla kapsamli bir
alanyazin taramasi yapilmis ve ve algilanan oOrgutsel kariyer destegini yansittig
degerlendirilen ifadeler dogrultusunda 22 maddelik bir madde havuzu olusturulmustur. Bu
asamanin ardindan o6lgegin gecerlik ve glvenirlik analizleri gerceklestiriimis ve 6lgegin nihai

formu elde edilmistir.

Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgeginin Gegerlik Calismalari: Olcek
gelistirme calismalarinda, maddelerin Ol¢cliimek istenen yaplyl ne derece temsil ettiginin
belirlenmesi, kapsam gecerligi ile saglanmakta ve bu amacla alan uzmanlarinin goéraslerine
basvurulmaktadir (DeVellis, 2017). Bu dogrultuda, dlgek gelistirme stirecinin ikinci asamasinda
olusturulan 22 maddelik madde havuzu, Egitim Yonetimi alaninda uzman 13 akademisyenin
degerlendirmesine sunulmustur. Uzmanlardan her bir maddeyi “Uygun degil”’, “Kismen uygun”
ve “Olduk¢a uygun” secgenekleri Gzerinden degerlendirmeleri istenmistir. Uzman gorusleri
dogrultusunda maddelerin kapsam gegerligini belirlemek amaciyla Lawshe teknigi
kullaniimistir. Bu teknikte her bir madde i¢in Kapsam Gegerlik Orani (KGO) hesaplanmakta ve
elde edilen degerler Lawshe (1975) tarafindan dnerilen kritik degerlerle karsilastiriimaktadir.
Lawshe (1975), 13 uzmandan olusan bir degerlendirme grubunda kapsam gegerligi icin kabul

edilen alt sinir .54 olarak belirlemistir. Uzman gorisleri* dogrultusunda her madde igin

hesaplanan KGO degerleri Tablo 8'de sunulmustur.

Kapsam gecerligi analizleri sonucunda KGO degeri .54’Un altinda kalan 11 madde (1,
3,5 6,7,9, 11, 15, 16, 19 ve 21. maddeler) odlgekten cikariimigtir. Uzman goérUgleri
dogrultusunda, dlgulmek istenen yapiyr daha kapsamli bir sekilde temsil ettigi degerlendirilen

“Kurumum kariyer gelisimim icin maddi destek saglar.” ve “Kurumum kariyer gelisimim igin

1 Olgegin gelistirimesi siirecinde gorisleri ile destek olan Prof. Dr. Necati Cemaloglu, Prof. Dr. Osman
Titrek, Do¢. Dr. Gokhan Arastaman, Dog¢. Dr. Nihan Demirkasimoglu, Do¢. Dr. Duygu Gur Erdogan,
Dog. Dr. Pinar Ayyildiz, Dr. Tuncer Fidan, Dr. Deniz Derinbay, Dr. Dinger Olgiim, Dr. Ergin Dikme, Dr.
Ezgi Agcihan, Dr. Hayriye Sultan Tung ve Bilim Uzmani Nazan Bakir'a tesekkdrlerimi sunarim.
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egitimler duzenler.” maddeleri dlgede eklenmis; bdylece taslak oOlcek 13 maddeden
olusmustur.

Tablo 8

Kapsam Gegerligine lliskin Bulgular

Madde Uygyn Kismen  Oldukca KGO Madde Uygyn Kismen  Oldukca KGO
No Degil Uygun Uygun No Degil Uygun Uygun

1 3 0 10 .53 12 0 2 11 .69
2 0 0 13 1 13 0 0 13 1

3 3 3 7 .08 14 1 1 11 .69
4 1 1 11 .69 15 1 2 10 .53
5 1 4 8 .23 16 1 2 10 .53
6 3 4 6 .08 17 0 0 13 1

7 1 2 10 .53 18 0 1 12 .85
8 0 2 11 .69 19 0 3 10 .53
9 2 4 7 .08 20 0 2 11 .69
10 0 0 13 1 21 3 1 9 .38
11 1 2 10 .53 22 0 1 12 .85

Olgek gelistirme siirecinin Gglncl asamasinda, belirlenen 13 maddeye iligkin ylzey
gecerligi galismalari yurGtalmastir. Bu kapsamda maddeler dil, ifade acgikligi ve akicilik
acisindan gézden gegirilmis; iki Tark Dili ve Edebiyati 6gretmeninin gorusleri dogrultusunda
gerekli dilsel duzenlemeler yapilmistir. Maddeler 5’li Likert tipi derecelendirme ile yanit
secenekleri “kesinlikle katiimiyorum” (1) ile “tamamen katihyorum” (5) arasinda olacak sekilde
yapilandiriimis ve 13 maddeden olusan taslak o&lgek olusturulmustur. Alanyazinda d&lgek
gelistirme surecinde maddelerin anlagiliriginin ve boylece yuzey gecerliginin artiriimasi igin
benzer 6zelliklere sahip bir 6rneklemle 6n deneme uygulamasi yapilmasi dénerilmektedir (6rn.
Cohen & Swerdlik, 2010; Crocker & Algina, 2008). Bu dogrultuda Olgegin anlasilirhigini

degerlendirmek amaciyla, arastirma érneklemi disinda yer alan 14 6dretmen ile 6n deneme
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uygulamasi gerceklestiriimis; katilimcilardan maddeleri sesli okuyarak ne anladiklarini ifade
etmeleri istenmistir. Geri bildirimler dogrultusunda anlam belirsizligi yaratan ifadeler

dizenlenmistir.

Olgek gelistirme siirecinin dérdiincii asamasinda, yapi gegerligini incelemek amaciyla
AFA, DFA, yakinsama gecerligi ve olcit bagintili gegerlik analizleri gerceklestirilmistir. AFA
oncesinde veri setinin analiz igin uygunlugu; kayip ve hatali veriler, normallik, u¢ degerler ve
orneklem yeterligi acisindan incelenmigtir (Tabachnick & Fidell, 2012). Bu kapsamda 320
katilimcidan elde edilen verilerde kayip veya hatal veriye rastlanmamistir. Tek degiskenli
normallik varsayimi, ortalama-medyan-mod degerlerinin yakinligi ile ¢arpiklik ve basiklik
katsayilari Gzerinden deg@erlendirilmis; degerlerin £1 arahdinda yer aldigi belirlenmistir (Hair
vd., 2010; Kline, 2005). Ayrica histogram, Q—Q grafikleri ve kutu grafikleri incelenmis, z
puanlari £3.29 araliginda bulunarak u¢ deger olmadigi belirlenmistir (Field, 2013; Tabachnick
& Fidell, 2012). Cok degiskenli normalligi degerlendirmek amaciyla Mardia’nin basiklk
katsayisi incelenmis ve degerin 14.71 oldugu belirlenmistir. Bu durum, verilerin ¢cok degiskenli
normallik varsayimini tam olarak karsilamadigini géstermektedir (Byrne, 2010; Kline, 1994).
Likert tipi lceklerde bu tlr sapmalarin sik goérulebilecegdi belirtiimektedir (Gao vd., 2008). Ug
degerlerin etkisini azaltmak amaciyla Mahalanobis uzakliklari incelenmis, ancak veri kaybina
yol agmamak igin u¢c degerler veri setinden gikarilmamistir. Bu nedenle, ¢ok degiskenli
normallik varsayimina daha dayanikli olan Principal Axis Factoring (PAF) yontemi tercih
edilmistir (Costello & Osborne, 2005; Fabrigar vd., 1999). Bu dogrultuda, 320 katihmcidan elde

edilen verilerle AFA gergeklestiriimigtir.

Orneklemin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer Olkin
(KMO) ve Bartlett Kuresellik testleri uygulanmistir. KMO degerinin .60’in tzerinde olmasi ve
Bartlett testinin istatistiksel olarak anlamli ¢gikmasi, veri setinin faktor analizine uygun oldugunu
gostermektedir (Field, 2013; Hair vd., 2010; Tabachnick & Fidell, 2012). Bu dogrultuda yapilan
analizde KMO degeri .963 olarak hesaplanmis; Bartlett Kiiresellik Testi sonucu ise istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (x* = 3767.247; sd = 45; p < .01). Bu bulgular, degiskenler arasinda
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faktorlesme icin yeterli diizeyde iliski bulundugunu gdstermektedir. Maddeler arasi iligkilerin
yeterliligini incelemek amaciyla anti-image kovaryans matrisi incelenmis; késegen degerlerin
.953 ile .977 arasinda oldugu belirlenmistir. Bu degerlerin .50’nin tzerinde olmasi, maddelerin
faktor analizine uygunlugunu desteklemektedir (Costello & Osborne, 2005; Field, 2013). Ayrica
Olcek maddeleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla korelasyon matrisi de incelenmis;
maddeler arasi korelasyon katsayilarinin .644 ile .866 araliginda oldugu belirlenmistir. Bu
degerler, maddeler arasinda istatistiksel olarak anlamli ancak asiri dizeyde olmayan iligkiler
bulundugunu gdstermektedir (Hair vd., 2010; Kline, 2005). Coklu dogrusallik varsayimi
tolerans ve Varyans Artis Faktéri (VIF) degerleri araciigiyla dederlendirilmistir. Tolerans
degerlerinin  .140-.349 araliginda, VIF degerlerinin ise 2.862-7.142 aralijinda oldugu
belirlenmigtir. Ayrica korelasyon matrisinin determinant degeri .000006 olarak hesaplanmistir.
Bu degerler, coklu dogrusallik sorununun olmadigina isaret eder (Field, 2013). Elde edilen
bulgular dogrultusunda veri setinin faktoér analizine uygun oldugu ve AFA icgin gerekli

istatistiksel varsayimlari sagladigi sonucuna ulasiimistir.

Olgek maddelerinin hangi faktorler altinda toplandigini belirlemek amaciyla AFA
kapsaminda Principal Axis Factoring (PAF) faktor cikarma teknigi kullanilmistir. Faktor
cikarma teknigi, ¢cok sayida gozlenen degisken arasindaki iligkileri agiklayan gizil yapilari
ortaya koymayl amaglamaktadir (Yim, 2019). Alanyazinda faktér gikarma teknikleri genel
olarak temel bilesen analizi ve ortak faktér analizi olarak siniflandiriimaktadir. Temel bilesen
analizi, tim varyansi dikkate olarak ele alarak degisken sayisini azaltmayi; ortak varyans
analizi ise ortak varyans ile 6zgln ve hata varyansi arasinda ayrim yaparak degiskenlerin az
sayidaki faktore indirgenmesini saglamayi amaglar (Byrne, 2010; Costello & Osborne, 2005).
Sosyal bilimler alaninda yurUtilen dlgek gelistirme ¢alismalarinda, degiskenlerin 6zgul ve hata
varyanslarinin ayristirilmasina imkan tanimasi ve gizil yapilari daha dogru bir sekilde ortaya
koymasi nedeniyle ortak faktér analizinin tercih edilmesi 6nerilmektedir (Fabrigar vd., 1999).
Ote yandan, Maksimum Olabilirlik (ML) yéntemi de ortak faktér analizine dayali bir teknik olsa

da, bu yéntemin glvenilir sonuglar Uretebilmesi igin veri setinin ¢ok degiskenli normallik
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varsayimini karsilamasi gerekmektedir (Costello & Osborne, 2005; Fabrigar vd., 1999). Bu
kapsamda, mevcut arastirmada veri setinin ¢gok degiskenli normallik varsayimini kargilamadigi
ve arastirmanin temel amacinin élgekte yer alan maddelerin dayandigi gizil yapiy! ortaya
koymak oldugu dikkate alindiginda, faktor ¢ikarma teknigi olarak Principal Axis Factoring

(PAF) yonteminin kullaniimasinin metodolojik agidan daha uygun oldugu sonucuna variimistir.

AFA’da en kritik asamalardan biri, faktor sayisinin dogru bir sekilde belirlenmesidir
(Izquierdo vd., 2014). Ancak alanyazinda tim arastirma kosullar igin gecerli tek bir faktér
belirleme yo6ntemi bulunmamaktadir (Fabrigar vd., 1999). Bu nedenle, en uygun faktoér
yapisina ulasabilmek icin birden fazla oélgitln birlikte degerlendiriimesi 6nerilmektedir (6rn.
Hair vd., 2010; Izquierdo vd., 2014). Bu dogrultuda, mevcut arastirmada faktor belirleme
yéntemlerinden Kaiser kriteri, Varyans vyulzdesi kriteri (agiklanan varyans oraninin
degerlendiriimesi) ve Yamac-birikinti grafiginin (scree plot grafigi) incelenmesi yontemleri
kullanilmistir. Boylece faktor yapisinin hem istatistiksel hem de kuramsal agidan tutarh bir

sekilde belirlenmesi amaglanmistir.

Alanyazinda faktér sayisinin belirlenmesinde en yaygin kullanilan yontemlerden biri
Kaiser kriteridir (Fabrigar vd., 1999; Field, 2013). Kaiser kriteri ile 6z-degeri 1 ve 1’den buyuk
olan faktoérler belirlenir ve bu faktorler dlgek icin uygun faktorler olarak degerlendirilir (Tinsley
& Tinsley, 1987). Analiz sonucunda o6lgek maddelerinin 6z-deger puani 76.95 olan bir faktor
altinda toplandigi tespit edilmigtir. Varyans ylzdesi kriteri uygun faktdr sayisinin
belirlenmesinde kullanilan bir diger yontemdir. Alanyazinda sosyal bilimlerde agiklanan
varyans oraninin %40’'in tzerinde olmasinin kabul edilebilir oldugu (Kline, 1994), %50-60
araliginin ise guclu bir yapi gegerligine isaret ettigi belirtiimektedir (6rn. Byrne, 2010; Comrey
& Lee, 2009; Hair vd., 2010). Bu baglamda elde edilen %76.95’lik varyans orani, 6lgegin
Olctigu yapiyi yuksek dizeyde temsil ettigini ve tek boyutlu yapisinin istatistiksel olarak yeterli

oldugunu gostermektedir.

Faktor sayisinin belirlenmesinde kullanilan bir diger ydntem, 6z-degerlere dayali olarak

olusturulan scree plot grafiginin incelenmesidir (Hair vd., 2010). Bu grafikte 6z-degerler azalan
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sirada gosterilmekte ve egrinin belirgin bir sekilde yataylastigi nokta, istatistiksel olarak anlaml
faktor sayisinin belirlenmesinde 6l¢it olarak kullaniimaktadir. Egrinin kirilma noktasinin
solunda yer alan faktorler istatistiksel olarak anlamli kabul edilirken, bu noktadan sonraki
faktorler hata varyansini temsil eden yapilar olarak degerlendiriimektedir (Park vd., 2002;

Tinsley & Tinsley, 1987). Elde edilen scree plot grafigi Sekil 4'te sunulmustur.

Sekil 4
Scree Plot Grafigi
Scree Plot
8
6l
@
3
©
E ¢
@
o
L
U el o T—
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Factor Number

Sekil 4’teki scree polt grafigi incelendiginde, birinci faktérden sonra belirgin bir kirilma
noktasi olustugu ve izleyen faktorlerin egiminin belirgin bir sekilde yataylastigi gériimustir. Bu
bulgu, 6lgedin tek faktorlh bir yapiya sahip oldugunu géstermekte ve Kaiser dlgutl ve varyans

yuzdesi kriteri ile elde edilen dlgegin tek boyutlu yapisini desteklemektedir.

AFA kapsaminda 6lgcek maddelerinin ortak varyans degerleri incelenmistir. Ortak
varyans degeri, bir maddenin ait oldugu faktér tarafindan ne élgliide agiklandigini gdéstermekte
ve maddenin faktor yapisiyla olan iliskisinin glicini yansitmaktadir (Kline, 1994). Alanyazinda,
ortak varyans deg@erinin .50’nin altinda olmasi, ilgili maddenin ait oldugu faktéru yeterli dizeyde

temsil etmedigine isaret etmekte; bu durumda maddenin odlgcekten cikariimasinin uygun
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olabilecegi ifade edilmektedir (6rn. Fabrigar vd., 1999; Hair vd., 2010; Yasloglu, 2017). Bu
dogrultuda yapilan analizler sonucunda, dlgege ait 4., 5. ve 12. maddelerin ortak varyans
degerlerinin .50’nin altinda kaldigi belirlenmis; s6z konusu maddeler disik ortak varyans
degerleri gbz 6nlne alinarak sirasiyla dlgekten c¢ikarilarak yeniden AFA gerceklestiriimistir.

Yenilenen analiz sonucunda elde edilen ortak varyans degerleri Tablo 9'da sunulmustur.

Olgek gelistirme calismalarinda maddelerin faktor yiklerinin en az .40 diizeyinde
olmasi yapi gecerliginin saglanmasi agisindan temel 6l¢it olarak degerlendiriimektedir (Field,
2013; Kline, 1994). Tablo 9'da sunulan sonuglar incelendiginde, maddelerin faktor yiklerinin
.798 ile .933 arasinda degistigi ve hi¢cbir maddenin .40’ in altinda bir degere sahip olmadigi
belirlenmistir. Bu bulgular, 6lgegin faktor yapisinin istatistiksel agidan yeterli oldugunu ve kalan
maddelerin drgitsel kariyer destegi yapisini tutarli ve butincll bir sekilde temsil ettigini

gOstermektedir.

Tablo 9

Acimlayici Faktér Analizine lliskin Bulgular

Madde Falstbr Y@'ik Ort?k Va_ryans Tolerans  VIF Degeri Toplam Agiklanan
No Degerleri Degerleri Varyans
1 .842 .709 .278 3.595

2 .864 747 .231 4.320

3 .890 792 .196 5.092

6 .902 .813 .186 5.386

7 .889 .790 195 5.120

8 .886 .785 .229 4.359 76.95

9 .904 .817 192 5.215

10 .933 .870 .140 7.142

11 .798 .636 .349 2.862

13 .858 .736 .268 3.736

Not: VIF Degeri: Variance Inflation Factor; *Faktor yik degerleri igin .40'in altindaki degerler dikkate
alinmamis (Kline, 1994) ve tabloda gésterilmemisgtir.
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AFA sonucunda elde edilen tek faktérli yapinin dogrulanmasi amaciyla birinci dizey
DFA gerceklestiriimistir. DFA, Olcek gelistirme c¢alismalarinda kuramsal olarak 6ngdrilen
yapinin ampirik verilerle ne 6l¢clide dogrulandigini sinamak amaciyla kullanilan temel bir analiz
teknigidir (Byrne, 2010; Kline, 2005; Schumacker & Lomax, 2010). Bu kapsamda DFA, 310
katilimcidan elde edilen veriler Gizerinden yuritilmustir. DFA dncesinde veri setinin analize
uygunlugu kayip ve hatali veri durumu, c¢oklu dogrusallik ve c¢ok degiskenli normallik
varsayimlari agisindan incelenmistir (Harrington, 2009). Veri setinde kayip veya hatall veriye
rastlanmamistir. Coklu dogrusallik, tolerans ve VIF degerleri ile degerlendiriimis; tolerans
degerlerinin .140-.342, VIF degerlerinin ise 2.921-7.132 aralginda oldugu belirlenmigtir. Ayrica
korelasyon matrisinin determinant katsayisi .00001’in Uzerinde (5.403E-6) bulunmus; bu
bulgular veri setinde ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigini géstermistir (Field, 2013; Hair vd.,
2010). Cok degdiskenli normallik varsayimi Mardia’nin basiklik katsayisi ile dederlendiriimis ve
katsay! de@eri 17.77 olarak hesaplanmistir. Mardia’nin katsayisinin 5’in (Byrne, 2010) ya da
8’in (Kline, 1994) Uzerinde olmasinin ¢ok degiskenli normallik varsayiminin ihlal edildigine
isaret ettigi belirtimektedir. Bu dogrultuda veri setinin ¢ok degiskenli normal dagilim
g6stermedigi degerlendirilmistir. Orneklem buylkliginin korunmasi amaciyla ok degiskenli
normallik varsayimini saglamak igin u¢ degerler veri setinden g¢ikariimamistir. Bunun yerine,
DFA’da c¢ok degiskenli normallik varsayiminin saglanmadigi durumlarda &nerilen
Asymptotically Distribution Free (ADF) kestirim yontemi kullaniimistir (Schermelleh-Engel vd.,

2003).

Alanyazinda, 200’Un Uzerindeki 6rneklem buyukltklerinin DFA igin yeterli kabul edildigi
(6rn. Harrington, 2009; Kline, 2005) ve normallik varsayiminin ihlal edildigi durumlarda
orneklem buyUklugunin en az 250 olmasi gerektigi belirtiimektedir (6rn. Hu & Bentler, 1999;
Yu & Muthen, 2002). Ayrica ADF kestirim yonteminin dogru sonuglar verebilmesi igin érneklem
buyukligunin degisken sayisinin en az on kati olmasi 6nerilmektedir (Raykov & Marcoulides,
2006). Bu dogrultuda, 310 katilimcidan elde edilen verilerin DFA’nin ADF kestirim yontemiyle

yuratilmesi icin yeterli oldugu degerlendirilmigtir.
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Kestirim yénteminin belirlenmesinin ardindan, élgcek maddelerinin standardize edilmis
regresyon katsayilari (faktér yikleri) incelenmistir. Standardize edilmis regresyon katsayilari,
g6zlenen degiskenlerin gizil yapiy1 ne dizeyde temsil ettigini ve her bir maddenin ilgili faktére
katki gucunu gostermektedir (Comrey & Lee, 2009). Alanyazinda, DFA kapsaminda elde
edilen standartlastiriimis katsayilarin .50 ve lGzerinde olmasi 6nerilmekte; bu degerin altinda
kalan maddelerin dlgme giclnin zayif oldugu ve olgekten cikariimasinin uygun oldugu
belirtiimektedir (6rn. Fornell & Larcker, 1981; Hair vd., 2010). Comrey ve Lee’ye (2009) gore
faktor yukleri .71 ve Uzeri mikemmel, .63—.71 arasi ¢ok iyi, .55—.63 arasi iyi ve .45—.55 arasi
kabul edilebilir dizeyde degerlendiriimektedir. Bu dogrultuda, analiz sonucunda elde edilen
tim standardize edilmis regresyon katsayilarinin .50’nin tzerinde olmasi, 6lgcek maddelerinin
gizil yapiy yeterli ve gugli bir sekilde temsil ettigini ve 6lcme modelinin istatistiksel agidan
yeterli oldugunu géstermektedir. DFA sonucunda elde edilen modele iliskin diyagram Sekil 5’te

sunulmustur.
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Sekil 5’te goéruldugu Uzere, 6lgcek maddelerine ait standardize edilmis regresyon
katsayilari .85 ile .94 arasinda degismekte olup, .50’nin altinda herhangi bir degere
rastlanmamistir. Bu bulgu, tim maddelerin 6lgllen yapiyr glcla bir sekilde temsil ettigini
gostermektedir. Katsayilarin .71'in Uzerinde olmasi, maddelerin gizil degigkeni yuksek
dizeyde acikladigini ve o6lcim modelinin gucli bir yapisal gecerlie sahip oldugunu
goOstermektedir. Bu dogrultuda, lgek maddelerinin érgltsel kariyer destegi algisini temsil etme

gUcunin oldukga yUksek oldugu degerlendirilmigtir.

DFA’da modelin uygunlugu, gézlenen kovaryans matrisi ile model tarafindan tahmin
edilen kovaryans matrisi arasindaki uyumun c¢esiti uyum indeksleri araciligiyla
degerlendiriimesiyle belirlenmektedir (Byrne, 2010; Hu & Bentler, 1999; McDonald & Ho,
2002). Alanyazinda, model uyumunun tek bir indeks tUzerinden degil, farkl uyum boyutlarina
duyarli birden fazla indeksin birlikte raporlanmasi 6nerilmektedir (6rn. Hooper vd., 2008;
Schermelleh-Engel vd., 2003). Bunun temel nedeni, her bir uyum indeksinin 6érneklem
blyUkligl, serbestlik derecesi ve model karmasikligindan farkli dizeylerde etkilenmesidir
(Yaslioglu, 2017). Bu dogrultuda arastirmada model uyumu; x*/df (CMIN/df), RMSEA, GFl,
AGFI, CFI, TLI, IFI, SRMR, PNFI, PCFI ve PGFI indeksleri Gizerinden dederlendirilmigtir. DFA
sonuglarinin ardindan, model uyumunu iyilestirmek amaciyla AMOS programi tarafindan
Onerilen modifikasyon indeksleri incelenmis yuksek modifikasyon indeksi degerine sahip
maddeler arasinda (m2-m3, m3-m9, m6-m7, m7-m10, ml11l-m13) hata kovaryanslari
tanimlanarak model yeniden sinanmistir. Modifikasyon indeksleri, kuramsal tutarlilik korunmak
kosuluyla modeldeki olasi yanlis tanimlamalarin giderilmesini saglamakta; model uyumunu
istatistiksel olarak iyilestirmekte ve modelin agiklayicihgini artirmaktadir (Joreskog & Sérbom,
1993; Savalei, 2012). Yapilan dizenlemeler sonrasinda elde edilen uyum degerleri Tablo 25’te
yer alan kabul edilebilir uyum élgutleri dogrultusunda degerlendirildiginde, modelin veriyle iyi
duzeyde uyum sagladigini gostermektedir (CMIN/df = 1.35, RMSEA = .03, GFI = .96, AGFI =

.93, CFI =.97, TLI = .95, IFI = .97, SRMR = .06, PNFI = .59, PCFI = .64 ve PGFI = .53). Sonu¢
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olarak, DFA bulgulari gelistirilen 6Olcedin tek faktorli yapisinin dogrulandigini ve 6élgme

modelinin yapisal olarak gecerli oldugunu ortaya koymustur.

Olgek gelistirme calismalarinda yapi gecerliginin degerlendiriimesinde yakinsama
gegerliginin incelenmesi temel bir asamadir (Sekaran & Bougie, 2010). Yakinsama gegerligi,
ayni yapiyi 6lcmeyi amaclayan maddelerin hem kendi aralarinda hem de ait olduklari faktorle
yuksek dizeyde iligkili olmasini ifade etmektedir (Hair vd., 2010). Bu kapsamda, maddelerin
standardize faktoér yUklerinin .70’in Uzerinde olmasi, Ortalama Agilanan Varyans (Average
Variance Extracted-AVE) degerinin .50’yi asmasi ve CR ile a katsayilarinin AVE degerinden
blylk olmasi yakinsama gegerliginin saglandigini géstermektedir (Fornell & Larcker, 1981;
Hair vd., 2010). Mevcut arastirmada DFA sonucunda elde edilen standardize faktor yiklerinin
.85 ile .94 arasinda degistigi; AVE degerinin .81, CR degerinin .98 ve a katsayisinin .97 oldugu
belirlenmigtir. Elde edilen bu degerler, yakinsama gegerligine iliskin tim dl¢ttlerin saglandigini
gostermektedir. Ayrica tek boyutlu dlgeklerde maddeler arasi korelasyonlarin yiksek olmasi
yakinsama gegcerligini destekleyen bir diger géstergedir (Lee, 2006). Bu dogrultuda maddeler
arasindaki korelasyon katsayilarinin .64 ile .87 arasinda degistigi belirlenmistir. Tim bulgular
birlikte degerlendirildiginde, gelistirilen dlgegin drgltsel kariyer destegi algisini dlgmede gugli

bir yakinsama gecerligine sahip oldugu sonucuna ulasiimigtir.

Olgek gelistirme calismalarinda yapi gegerliginin degerlendiriimesinde kullanilan
yontemlerden bir digeri de 6lgit bagintili gegerliktir. Olglt bagintil gegerlik, gelistirilen dlgekten
elde edilen puanlar ile benzer yapiy ol¢tugu kabul edilen gegerli bir 6lgme aracindan elde
edilen puanlar arasindaki iliskinin incelenmesine dayanmaktadir (Cureton, 1951). Bu yontem,
bir dlgme aracinin dlgmek istedigi yapilyr ne olgude temsil ettiginin nesnel bir gekilde
degerlendiriimesine olanak tanidigi i¢in gecerlik kanitlar arasinda énemli bir yere sahiptir
(Cohen & Swerdlik, 2010). Olgiit bagintili gegerlik, iki dlgim arasindaki iligkinin yonuni ve
gucunu ortaya koyan korelasyon katsayilari aracihigiyla sinanmaktadir (Sedgwick, 2012). Bu
dogrultuda, gelistirilen dlgekten elde edilen puanlar ile 6l¢it dlgekten elde edilen puanlar

arasindaki iligski Pearson korelasyon katsayisi kullanilarak incelenmistir.
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Alanyazinda algilanan orgutsel kariyer destegini dogrudan dlgmeye yoénelik bir élgege
ulagilamamasi nedeniyle, 6Ol¢it bagintili gecgerlik kapsaminda drgutsel kariyer yonetimi
kavramini dlgen olcekler degerlendirilmistir. Orgltsel kariyer yonetimi, calisanlarin kariyer
gelisimlerinin planlanmasi, desteklenmesi ve 6rgit igi ilerleme slreglerinin sistematik bir
sekilde yonetiimesini ifade etmektedir (Armstrong, 2012). Bu cergcevede, benzer bir yapiyi
Olctigu degerlendirilen Cheung vd. (2014) tarafindan gelistirilen ve Davras (2019) tarafindan
Tirkceye uyarlanan Algilanan Orgiitsel Kariyer Yénetimi Olgegi (AOKYO) 6lgiit degisken
olarak kullaniimistir. AOKYO, tek boyutlu yapida ve dért maddeden olusmakta olup 5'li Likert
tipi derecelendirme ile yanitlanmaktadir. Olgekten alinan ylksek puanlar, bireylerin
orgutlerinde kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin algilarinin  yuksek oldugunu
gOstermektedir. Davras (2019) tarafindan yapilan uyarlama galismasinda dlgegin a katsayisi
.95 olarak raporlanmis; bu arastirmada ise a katsayisi .89 olarak hesaplanmistir. Olgek
maddeleri, arastirma baglamina uygunluk saglamak amaciyla “gcalistigim otel” ifadesi
“kurumum” bigiminde uyarlanmistir. Olgekte yer alan maddeler; “Kurumum kariyer geligimimle
ilgilenmektedir’, “Kurumum kariyer beklentilerimle ilgilenir”, “Kurumumda kariyer ile ilgili
egitimler verilmektedir’ ve “Kurumumda kariyer hedeflerimi gergeklestirebilmem igin olanaklar
sunulmaktadir” seklindedir. Bu kapsamda AOKYO, geligtirilen 6lgegin 6lgit bagintil

gegerliginin sinanmasinda uygun bir karsilastirma 6lcitl oldugu degerlendirilmistir.

Olglit bagintih gegerligi incelemek amaciyla, 186 6gretmenden olugan bir drneklem
grubuna geligtirilen odlcek ile Ol¢it dlcek es zamanli olarak uygulanmigtir. Analiz 6ncesinde
veriler hata, kayip deger, u¢ deder ve ¢ok degiskenli normallik agisindan incelenmis;
Mahalanobis uzakliklarina gore belirlenen yedi ug deger veri setinden ¢ikarilarak analizler 179
katihmci Gzerinden yuratalmastir. Cok degiskenli normallik, Mardia’nin basiklik katsayisi ile
degerlendirilmis ve her iki 6lcek icin elde edilen degerlerin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu
belirlenmigtir (Byrne, 2010; Kline, 2005). Geligtirilen dlgek ile dlgut dlgek arasindaki iligki

Pearson korelasyon katsayisi ile incelenmis; analiz sonucunda iki dlgek arasinda ylksek
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dizeyde ve istatistiksel olarak anlaml bir iliski saptanmistir (r = .79, p < .01). Bu bulgu,

AOKDO’nln élgit bagintih gegerlige sahip oldugunu géstermektedir.

Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgeginin Giivenirlik Calismalarr: Olcek
gelistirme surecinin besinci asamasinda, 6lgcegin glvenirligini degerlendirmek amaciyla birden
fazla guvenirlik gostergesi kullaniimistir. Bu kapsamda a katsayisi ve Birlesik Guvenirlik (CR)
degeri hesaplanmis; madde-toplam puan korelasyonlari incelenmis; Ferguson Delta (d)
katsayisi ile dlgegin ayirt ediciligi degerlendirilmis ve ayrica test yarilama ydntemine dayali
guvenirlik analizi ile alt-Ust %27’lik grup karsilastirmalari gerceklestiriimistir. Bu ¢ok yonli
analizler araciligiyla dlgegin i¢ tutarliigi, ayirt ediciligi ve élgme glcu butlncul bir sekilde

degerlendirilmistir.

Olgek gelistirme calismalarinda glvenirligin degerlendirimesinde en yaygin kullanilan
gOstergelerden biri a katsayisidir. Uygulama kolayligi ve tek dlgiimle glvenirlige iliskin bilgi
sunmasli nedeniyle a katsayisi siklikla tercih edilmektedir (Pallant, 2001). Bu dogrultuda,
Olcedin i¢ tutarliigini degerlendirmek amaciyla a katsayisi hesaplanmis ve ve dlgegin a
katsayisi .97 olarak bulunmustur. Alanyazinda a katsayisinin .70’in Gzerinde olmasinin kabul
edilebilir, .80’in Uzerinde olmasinin yuksek ve .90’in Uzerinde olmasinin ise mikemmel
dizeyde guvenirlige isaret ettigi belirtiimektedir (6rn. Hair vd., 2010; Nunnally, 1978). Bu bulgu,

geligtirilen dl¢egdin i¢ tutarhliginin oldukga yuksek oldugunu gostermektedir.

Bununla birlikte, a katsayisinin madde sayisindan etkilenmesi ve tum maddelerin esit
faktor yuklerine sahip oldugu varsayimina dayanmasi nedeniyle glivenirligi oldugundan farkli
tahmin edebilecegi ifade edilmektedir (Novick & Lewis, 1967; Pallant, 2001). Bu sinirliliklar
nedeniyle, son yillarda 6zellikle DFA temelli 6lgek gelistirme ¢alismalarinda Birlesik Glvenirlik
(Composite Reliability - CR) katsayisinin raporlanmasi 6nerilmektedir (Peterson & Kim, 2013).
CR katsayisi, maddelerin faktor yikleri ve hata varyanslarini dikkate alarak hesaplanmakta ve
esit faktor ylku varsayimina dayanmamaktadir (Martinkova & Zvara, 2010). Bu ydnuyle gizil
yapinin guvenirligini daha dogru bir sekilde yansittigi kabul edilmektedir (Hair vd., 2010). Bu

nedenle mevcut arastirmada gelistirilen 6lgegin glvenirligi a katsayisina ek olarak CR degeri
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Uzerinden de degerlendiriimis; analiz sonucunda CR degeri .98 olarak hesaplanmistir. CR
degerinin .70’in Uzerinde olmasi yuksek guvenirlik gostergesi olarak kabul edilmektedir (Fornell
& Larcker, 1981). Bu bulgu, gelistirilen 6lgcegin i¢ tutarlihdinin ve 6lgme glcinidn oldukga

yuksek oldugunu dogrulamaktadir.

Olgegin glvenirligini degerlendirmek amaciyla madde-toplam puan korelasyon
katsayilari incelenmistir. Madde-toplam korelasyonu, her bir maddenin élgegin butindyle olan
iliskisini ve ayirt edicilik duzeyini gostermesi bakimindan dnemli bir gtvenirlik gostergesidir (Ji,
1999; Nunnally, 1978). Ozellikle madde sayisinin sinirli oldugu 6lgeklerde bu katsayilarin
incelenmesi 6nerilmektedir (Ferketich, 1991). Yapilan analizler sonucunda, her bir maddenin
kendisi dislanarak hesaplanan madde-toplam korelasyon katsayilarinin .79 ile .92 arasinda
degistigi belirlenmigtir. Alanyazinda .30'un altindaki degere sahip maddenin olgekten
cikarilmasi gerektigi belirtiimektedir (6rn. Field, 2013; Kline, 1994; Nunnally, 1978). Bu
arastirmada higbir maddenin bu esik degerin altinda olmadigi belirlenmistir. Ayrica herhangi
bir maddenin odlgekten g¢ikariimasi durumunda a katsayisinda bir artis meydana gelmemis; a
katsayisinin .97 duzeyinde sabit kaldigi belirlenmigtir. Bu bulgular, olgekte yer alan tim

maddelerin dlgedin butlinlyle tutarli oldugunu ve ayni yapiyi délgtigina géstermektedir.

Olgegin i¢ tutarliligini desteklemek amaciyla test yarilama yontemi de kullaniimigtir.
Test yarilama, 6lgedin maddelerinin iki alt forma ayrilarak bu formlardan elde edilen puanlar
arasindaki tutarhligin incelenmesine dayanan bir guvenirlik analizidir (Ajayi & Omirin, 2012).
Olgegin nasll ikiye bollinecegi, elde edilecek giivenirlik katsayisinin dogrulugu agisindan kritik
Oneme sahiptir (Urbina, 2004). Bu amacla maddelerin tek-gift numaralarina gére ayrilmasi, ilk-
son yari seklinde bodlinmesi, rastgele ayrilmasi ya da igerik agisindan dengeli gruplar
olusturulmasi gibi farkli yaklagimlar kullanilabilmektedir (Crocker & Algina, 2008). Ajayi ve
Omirin (2012), 6zellikle tek ve ¢ift numarali maddeler Gzerinden yapilan bolmenin daha dengeli
sonuglar verdigini ve yaygin olarak tercih edildigini belirtmigtir. Bu dogrultuda, olgek gelistirme
suirecinde olusturulan 10 maddelik Olgek, test yarilama ydntemi kapsaminda tek ve gift

numarall maddeler esas alinarak iki esdeger forma ayrilmistir. Test yarilama analizi, DFA’da
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kullanilan 310 6gretmenden elde edilen veriler (zerinden gercgeklestiriimistir. Formlarin
esdegerligini degerlendirmek amaciyla her iki formdan elde edilen varyans degerleri
incelenmis; birinci ve ikinci forma ait varyanslarin sirasiyla .96 ve 1.00 oldugu belirlenmistir.
Varyanslar arasindaki farkin oldukga dusik olmasi, formlarin esdegerligine isaret etmektedir
(Gulliksen, 1987). Esdeger formlar s6z konusu oldugunda test yarilama guvenirligi; Spearman-
Brown ve Guttman Split-Half katsayilari basta olmak Uzere, Rulon ve Flanagan katsayilari
araciligiyla hesaplanabilmektedir (Feldt & Charter, 2003). Bununla birlikte, yarimlar arasindaki
varyans farkinin dusik oldugu durumlarda bu katsayilarin benzer sonuglar verdigi rapor
edilmektedir (Karasar, 2016; Warrens, 2016). Bu kapsamda yapilan analizler sonucunda test
yarilama korelasyon katsayisi .96; Spearman-Brown katsayisi .98; Flanagan ve Rulon
katsayilari ise .99 olarak hesaplanmistir. Alanyazinda guvenirlik katsayilarinin .70 ve Gzerinde
olmasinin délgegin givenilir kabul edilmesi igin yeterli oldugu belirtilmistir (6rn. Fornell &
Larcker, 1981; Nunnally, 1978). Elde edilen bu bulgular, 6lgcegin iki yarisi arasinda ylksek
dizeyde tutarlilik bulundugunu ve test yarilama guvenirliginin olduk¢a ylksek oldugunu
gostermektedir. Bu dogrultuda test yarilama analizinden elde edilen sonuglar, dlgegin ic

tutarlih@ina iligkin diger givenirlik kanitlarini ggla bir sekilde desteklemektedir.

Olgegin ayirt ediciligine ve dolayisiyla glvenirligine iliskin ek kanit elde etmek amaciyla
son asamada alt-Ust %27’lik gruplar yontemi uygulanmistir. Bu yéntem, dlgme aracinin
Olcllen 6zellik duzeyi farkh bireyleri ayirt edebilme glicini degerlendirmede yaygin bir sekilde
kullaniimaktadir (ilhan vd., 2019). Bu kapsamda katilimcilar toplam &lgek puanlarina gore
siralanmig; en diustk %27’lik dilim alt grup, en yiksek %27’lik dilim ise Ust grup olarak
belirlenmigtir. Alt—Ust grup karsilastirmalarinda %27’lik dilimin kullanimi, gruplar arasi farki
maksimize etmesi ve daha gulvenilir istatistiksel sonuglar Uretmesi nedeniyle 6nerilmektedir
(Kelley, 1939). Analizler, DFA’da kullanilan 310 kisilik 6rneklem Uzerinden yuratalmas; alt ve
ust gruplarda yer alan 84’er katiimcinin toplam dlgek puanlari bagimsiz érneklemler icin t-testi
ile kargilastiriimistir. Bulgular, alt ve Gst gruplarin toplam puanlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulundugunu géstermistir (t = -32.83, p < .01). Bu sonug, dlcegin orgitsel
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kariyer destegi algi diizeyi farkli olan bireyleri toplam puan diizeyinde ayirt edebildigine isaret
etmektedir. Ayrica madde dizeyinde ayirt ediciligi incelemek amaciyla her bir madde igin alt-
ust grup karsilastirmalari yapiimis; t degerlerinin 16.98 ile 26.33 arasinda degistigi ve tim
farklarin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (p < .01). Bu bulgular, él¢edi olusturan

maddelerin ayirt edicilik gtiglerinin yeterli oldugunu géstermektedir.

Olgegin ayirt ediciligini destekleyen ek bir gésterge olarak & katsayisi hesaplanmistir.
0 katsayisi, bireylerin toplam puan dagihmina dayali olarak 6lgme aracinin ayirt edicilik
dizeyini gosteren bir indekstir ve guvenirligi destekleyen tamamlayici bir kanit olarak
degerlendiriimektedir (Norman, 2008). Analiz, DFA’da kullanilan 310 katilimcidan elde edilen
veriler Uzerinden gergeklestiriimistir. Bu dogrultuda, 310 katihmcinin toplam puanlarina iligkin
frekans degerleri kullanilarak Hankins’in (2008) cok kategorili élgekler igin énerdigi formul [0 =
(1 + k(m=1))(n? = £f?) / (n*k(m-1))] ile d katsayisi hesaplanmig ve .98 olarak bulunmusgtur. .90
ve Uzerindeki degerler ylksek ayirt edicilige isaret etmektedir (Kline, 1994). Sonug olarak, hem
alt-Ust %27’lik gruplar analizleri hem de & katsayisi, gelistirilen dlgcegin toplam puan ve madde
dizeyinde vyuksek ayirt edicilije sahip oldugunu ve guvenilir bir 6lgme araci olarak

kullanilabilecegini gostermektedir.

Olgege Son Seklinin Verilmesi ve Puanlanmasi Calismalari: Olgek gelistirme
surecinde gerceklestirilien gecerlik ve guvenirlik analizleri sonucunda, 6gretmenlerin
algiladiklari érgiitsel kariyer destegini 6lgmeye yonelik gelistirilen AOKDO’nln gegerli ve
glvenilir bir élgme araci oldugu belirlenmistir. Olgek gelistirme siirecinin son asamasinda
dlgege nihai bigimi verilmis ve puanlama esaslari olusturulmustur. AOKDO, tek boyutlu yapida
ve 10 maddeden olusmaktadir. Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Maddeler,
Kesinlikle Katilmiyorum (1) ile Tamamen Katiiyorum (5) arasinda derecelendirilmistir.
Olgekten alinabilecek toplam puanlar 10 ile 50 arasinda degismektedir. Olglim sonuglarinin
yorumlanabilmesi amaciyla puan araliklar, Olgekten alinabilecek en duguk ve en yuksek
puanlar arasindaki farkin esit araliklara bélinmesi yoluyla belirlenmistir (Ozdamar, 2015).

Buna gore olgek puanlari; dustk duzey (10-22), orta duzey (23-37) ve yuksek dizey (38-50)
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olarak siniflandiriimistir. Olgekten alinan yiiksek puanlar, 6gretmenlerin algiladiklari érgiitsel

kariyer deste@i dizeyinin ylksek oldugunu gdéstermektedir.
Veri Toplama Aracini Olusturan Olgeklere iliskin Gegerlik ve Giivenirlik Calismalar

Arastirmada kullanilan Degisken Kariyer Tutumu Olgegi (DKTO), Sinirsiz Kariyer
Tutumu Olcegi (SKTO), Orgiitsel Baghlik Olgegi (OBO) ve Algilanan Orglitsel Kariyer Destegi
Olgeginin  (AOKDO) gecerlik calismalari kapsaminda DFA gerceklestirilmis; glvenirlik
calismalari kapsaminda a katsayisi, CR degeri, McDonald’s Omega katsayisi («), ® katsayisi

ve madde-toplam puan korelasyon katsayilari hesaplanmistir.

Veri Toplama Aracini Olusturan Olgeklere iliskin Gegerlik Galismalari: Gecgerlik,
bir dlgme aracinin dlgmeyi amacladigi yapiy! ne olgude dogru ve tutarli bir sekilde dlgtugunu
ifade etmektedir (Brown, 2006; Byrne, 2010; Schumacker & Lomax, 2010). Bu dogrultuda,
arastirmada kullanilan DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’niin arastirma érnekleminde dngdriilen
faktor yapilarini dogrulayip dogrulamadigi DFA ile sinanmistir. DFA, kuramsal olarak
tanimlanmis bir faktdér yapisinin gbézlenen verilerle ne &lgide uyumlu oldugunu
degerlendirmeye olanak taniyan temel bir analiz teknigidir (Brown, 2006; Harrington, 2009).
DFA dOncesinde veri setlerinin analize uygunlugu; kayip ve hatali veri durumu, tek ve ¢ok
degiskenli ug degerler, normallik ve c¢oklu dogrusallik varsayimlari agisindan incelenmistir
(Harrington, 2009). Boylece, gergeklestirilen dogrulayici faktér analizlerinin istatistiksel agidan

gegerli ve glivenilir sonuglar Gretmesi amaclanmistir.

Yapilan incelemeler sonucunda tim dlgekler icin veri setlerinde kayip ya da hatali veri
tespit edilmemistir. Ardindan veri setlerinde tek degiskenli ve ¢cok dediskenli u¢ degerlerin
varhigi arastinimistir. U¢ deg@erler, veri setinin genel dagilimindan istatistiksel olarak anlaml
dizeyde sapma gosteren veriler olarak tanimlanmaktadir (Hawkins, 1980). Tek degiskenli u¢
degerlerin  belirlenmesinde standartlastinimis  z puanlari  kullanilmis  ve &rneklem
bayuklugunin 100’Un Uzerinde olmasi nedeniyle +3.29 sinir degeri Olgut olarak alinmigtir
(Field, 2013; Tabachnick & Fidell, 2012). Bu dogrultuda, DKTO veri setinde ait z puanlarinin

-3.73 ile 2.24 aralidinda oldugu ve +3.29 sinirini asan bir veri bulundugu belirlenmig ve veri
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setinden c¢ikariimistir. SKTO, OBO ve AOKDO icin ise z puanlarinin sirasiyla -2.60 ile 2.67, -
2.50 ile 2.21 ve -2.24 ile 1.83 araliginda oldugu saptanmis; bu dl¢eklerde tek degiskenli ug
degere rastlanmamistir. Cok degiskenli u¢ dedgerlerin belirlenmesi amaciyla Mahalanobis
uzakhklari hesaplanmistir. SPSS istatistik paket programi araciligiyla elde edilen Mahalanobis
uzakhk degerleri, ki-kare dagilimi temel alinarak degerlendirilmis ve .001 anlamlilik dizeyinin
altinda kalan veriler cok degiskenli u¢ deger olarak kabul edilmistir (Tabachnick & Fidell, 2012).
Bu kapsamda, DKTO veri setinde 10 veri, SKTO veri setinde ise yedi veri ¢ok degiskenli ug
deger olarak belirlenmis ve analiz disi birakiimistir. OBO ve AOKDO veri setlerinde ise .001
esik degerinin altinda kalan veri bulunmadigindan ¢ok degiskenli u¢ degere rastlanmamistir.
Tek ve cok degiskenli u¢ degerlerin veri setlerinden cikariimasinin ardindan, DKTO, SKTO,

OBO ve AOKDO'ye iligkin giincellenmis z puani degerleri Tablo 10’da sunulmustur.

Uc degerlerin veri setinden c¢ikariimasinin ardindan, elde edilen &rneklem
buyuklagunin DFA icin yeterli olup olmadi§i degerlendirilmistir. DFA ic¢in gerekli minimum
Oorneklem buyudkligune iliskin alanyazinda kesin bir goris birligi bulunmamakla birlikte,
arastirmacilar tarafindan farkli alt sinirlar 6nerilmektedir. Anderson ve Gerbing (1984) 100’Un
Uzerindeki orneklem buyudkluklerini yeterli kabul ederken; Kyriazos (2018) en az 200 ve
Jackson (2001) ise 200-400 araliginda 6rneklem blayUklGgini énermektedir. Bunun yani sira
Mitchell (2001), 6rneklem buyukliginin madde sayisinin 10-20 kati olmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu dlgitler dogrultusunda, u¢ degerlerin ¢ikariimasinin ardindan elde edilen
1176 katihmcidan olugsan Orneklemin, DFA icin gerekli drneklem buyuklGgu kosullarini
karsiladigi goérilmis ve analizlerin guvenilir bir sekilde yuritilmesine olanak sagladigi

degerlendirilmigstir.

Tek degiskenli normallik varsayiminin degerlendiriimesi amaciyla aritmetik ortalama,
mod, medyan, carpiklik ve basiklik katsayilari incelenmistir. Aritmetik ortalama, mod ve
medyan degerlerinin birbirine yakin olmasi ile carpiklik ve basiklik katsayilarinin +1 araliginda
yer almasi, tek degiskenli normallik varsayiminin saglandigina isaret etmektedir (Hair vd.,

2010; Kline, 2005; Tabachnick & Fidell, 2012). Bu dogrultuda, DKTO, SKTO, OBO ve
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AOKDO'ye iligkin aritmetik ortalama, mod, medyan, carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 10’da
sunulmustur.

Tablo 10

Olgeklere lliskinTek Degiskenli Normallik Dagilimi Sonuglari

Olgek Z Puan Aritmetik

Araligi Ortalama Mod Medyan Carpiklik Basiklik
DKTO -3.10ile 2.24 24.93 25.00 25.00 -475 .091
SKTO -2.60 ile 2.67 17.34 16.00 17.00 .259 -.401
OBO -2.50 ile 2.21 55.45 64.00 57.00 -.076 -.593
AOKDO -2.24 ile 1.83 32.33 37.00 34.50 -.375 -.823

Not: DKTO: Degisken Kariyer Tutumu Olgedi; SKTO: Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi; OBO: Orgiitasel
Baglilik Olgegi; AOKDO: Algilanan Orgiitdel Kariyer Destegi Olgedi.

Tablo 10'da DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO'ye iliskin z puanlarinin sirasiyla —3.10 ile
2.24, -2.60 ile 2.67, -2.50 ile 2.21 ve —2.24 ile 1.83 araliginda degistigi gértulmektedir. £3.29
araligi disinda kalan verilerin veri setinden g¢ikariimasinin ardindan tim o&lgekler igin z
puanlarinin bu aralikta kaldigi belirlenmis ve boylece her bir digek icin tek dediskenli u¢ deger
bulunmadig§i sonucuna ulasiimistir. Ayrica Tablo 10'da DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO igin
siraslyla aritmetik ortalama, mod ve medyan dederlerinin 24.93-25.00-25.00; 17.34, 16.00,
17.00; 55.45, 64.00, 57.00 ve 32.33, 37.00, 34.50 oldugu goérulmektedir. Ortalama, mod ve
medyan degerlerinin birbirine yakin olmasi, dagilimlarin simetrik bir yapiya sahip olduguna
isaret etmektedir (Tabachnick & Fidell, 2012). Buna ek olarak, c¢arpiklik ve basikhk
katsayilarinin DKTO igin -.475 ve .091; SKTO icin .259 ve -.401; OBO icin -.076 ve -.593;
AOKDO igin ise .375 ve -.823 oldugu belirlenmistir. Tim 6lgeklerde garpiklik ve basiklhk
degerlerinin £1 araliginda yer almasi, veri setlerinin tek degiskenli normal dagilim varsayimini
kargiladigini géstermektedir (Hair vd., 2010; Kline, 2005). Bu bulgular dogrultusunda, DKTO,
SKTO, OBO ve AOKDO'ye iligkin veri setlerinin tek degiskenli normallik varsayimini sagladig

ve sonraki analizler i¢in uygun oldugu sonucuna ulasiimistir.
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Tek degdiskenli normalligin gorsel olarak da degerlendiriimesi amaciyla her bir dlgege
iliskin histogram ve Normal Q-Q grafikleri incelenmistir. Bu grafikler Sekil 6, 7, 8 ve 9'da

sunulmustur.

Sekil 6

DKTOye ait Histogram ve Normal Q-Q Plot Grafikleri

Degisken_Kariyer_Tutumu_Glgegi
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Sekil 6’da sunulan DKTO’ye ait histogram grafigi incelendiginde, dagilimin ¢an egrisi
formuna yakin oldugu ve verilerin genel olarak normal dagilima uygun oldugu gorilmektedir.
Buna paralel olarak, DKTO'ye ait Normal Q-Q grafiginde verilerin blylk 6lglide referans
dogrusu etrafinda konumlandidi dikkati ¢ekmektedir Alanyazinda, Ozellikle buylk
orneklemlerde g6zlenen bu tir sinirli sapmalarin istatistiksel olarak anlamli bir normallik ihlali
olarak degerlendiriimedigi belirtiimektedir (6rn. Hair vd., 2010; Tabachnick & Fidell, 2012). Bu
dogrultuda, histogram ve Normal Q-Q grafikleri birlikte degerlendirildiginde, DKTO’ye ait veri

setinin tek degiskenli normal dagihm varsayimini karsiladigi sonucuna ulasiimistir.
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Sekil 7

SKTOye ait Histogram ve Normal Q-Q Plot Grafikleri
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Sekil 7°'de yer alan SKTO'ye ait histogram grafigi incelendiginde, dagilimin ¢an egrisine
benzer bir yapi sergiledigi ve verilerin genel olarak normal dagilima yakin oldugu
gérilmektedir. Buna paralel olarak, SKTO'’ye ait Normal Q-Q plot grafiginde verilerin blyiik bir
bélimunun referans dogrusu Gzerinde veya bu dogruya oldukg¢a yakin konumlandigi dikkati
cekmektedir. Bu dogrultuda, histogram ve Normal Q-Q grafikleri birlikte degerlendirildiginde,
SKTQO'ye ait veri setinin tek degiskenli normal dagihm varsayimini karsiladigi sonucuna

ulagilimigtir.

Sekil 8

OBO'ye ait Histogram ve Normal Q-Q Plot Grafikleri
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Sekil 8'de yer alan OBQ'ye ait histogram grafigi incelendiginde, dagilimin can egrisi
biciminde oldugu ve verilerin normal dagilima yakin bir yapi sergiledigi gériimektedir. Buna ek
olarak, normal Q-Q plot grafiginde verilerin blylk cogunlugunun referans dogrusu Gzerinde ya
da bu dogruya olduk¢a yakin konumlandigi dikkat cekmektedir. Bu dogrultuda, histogram ve
Normal Q-Q grafikleri birlikte degerlendirildiginde, OBO’ye ait verilerin tek degiskenli normal

dagihm varsayimini karsiladigi sonucuna ulasilimistir.

Sekil 9

AOKDO'ye ait Histogram ve Normal Q-Q Plot Grafikleri
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Sekil 9'da yer alan AOKDO'ye ait histogram grafigi incelendiginde, dagihimin ¢an
egrisine benzer bir yapi sergiledigi ve verilerin normal dagihma yakin 6zellik gosterdigi
gorulmektedir. Buna paralel olarak, DKTO’ye ait Normal Q-Q grafiginde verilerin biiyiik dlglide
referans dogrusu etrafinda konumlandidi dikkati cekmektedir Alanyazinda, Ozellikle buyuk
orneklemlerde g6zlenen bu tir sinirli sapmalarin istatistiksel olarak anlamli bir normallik ihlali
olarak degerlendiriimedigi belirtiimektedir (6rn. Hair vd., 2010; Tabachnick & Fidell, 2012). Bu
dogrultuda histogram ve Normal Q-Q grafikleri birlikte degerlendirildiginde, AOKDO'ye ait

verilerin tek degiskenli normal dagilim varsayimini karsiladigi sonucuna ulagiimigtir.

Dogrulayici faktér analizinden (DFA) Once sinanmasi gereken temel varsayimlar
arasinda ¢oklu dogrusallik ve tekillik yer almaktadir (Tabachnick & Fidell, 2012). Maddeler

arasl korelasyon katsayilarinin .90 ve izerinde olmasi ¢oklu dogrusallik; £1 dlizeyinde olmasi
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ise tekillik sorununa isaret etmektedir (Field, 2013; Kline, 2005). Coklu dogrusallik, bir
maddenin baska bir maddeyle blyuk dl¢iide ayni bilgiyi Gretmesi anlamina gelmekte ve bu
durum parametre kestirimlerinin kararliligini ve yorumlanabilirligini zayiflatmakta; bu nedenle,
coklu dogrusallik tespit edilen maddelerin analizden ¢ikariimasi 6nerilmektedir (Raykov &
Marcoulides, 2006; Tabachnick & Fidell, 2012). Bu kapsamda DKTO, SKTO, OBO ve
AOKDO'ye ait veri setlerinde ¢oklu dogrusallik ve tekillik varsayimlari, éncelikle maddeler arasi
korelasyon katsayilari incelenerek degerlendirilmistir. Analizler sonucunda DKTO igin en
yiiksek korelasyon katsayisinin .62, SKTO icin .59, OBO igin .73 ve AOKDO igin .78 oldugu
belirlenmigtir. S6z konusu degerlerin tamaminin .90 esik degerinin altinda kalmasi, olgek
maddeleri arasinda asiri dogrusal iliski bulunmadigini ve tekillik sorununun olusmadigini
gOstermektedir. Buna ek olarak, ¢oklu dogrusallik varsayimi tolerans degerleri, Varyans Artis
Faktort (VIF) ve korelasyon matrisinin determinant katsayisi incelenerek de dederlendirikmistir
(Field, 2013). DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO'ye ait maddelere iliskin tolerans ve VIF degerleri

Tablo 11’de sunulmustur.

Tablo 11°de, DKTO'ye ait maddelerin tolerans degerlerinin .489-.665, VIF degerlerinin
ise 1.504-2.046 araliinda degistigi gérilmektedir. SKTO igin tolerans degerleri .489-.662, VIF
degerleri 1.511-2.045; OBO igin tolerans degerleri .363—.609, VIF degerleri 1.641-2.875;
AOKDO igin ise tolerans degerleri .273-.360, VIF degerleri 2.775-3.670 arah§inda
hesaplanmistir.Tolerans degerlerinin .10’un Utzerinde (Field, 2013) ve VIF degerlerinin 10’un
altinda olmasi (Hair vd., 2010; Tabachnick & Fidell, 2012), degiskenler arasinda c¢oklu
dogrusallik sorununun bulunmadigini géstermektedir. Buna ek olarak, korelasyon matrislerine
iliskin determinant katsayilari DKTO igin .065, SKTO icin .158, OBO icin .392 ve AOKDO igin
.001 olarak hesaplanmistir. Determinant katsayisinin .00001’in Uzerinde olmasi, veri setinde
coklu dogrusallik ve tekillik sorununun bulunmadigini géstermektedir (Field, 2013). Elde edilen
bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO'ye ait veri setlerinin
¢coklu dogrusallik ve tekillik varsayimlarini sagladigi ve DFA igin istatistiksel agidan uygun

oldugu sonucuna ulasiimistir.



Tablo 11

Olgeklere ait Tolerans ve VIF Degerlerine lliskin Bulgular
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DKTO SKTO OBO AOKDO
I - R -
= () > () > (e > 0 >
1 634 1.576 631 1.586 418 2.392 297 3.369
2 .504 1.983 .598 1.672 462 2.164 .294 3.397
3 .539 1.856 627 1.595 .394 2.535 273 3.670
4 552 1.810 591 1.693 .348 2.875 .287 3.486
5 .665 1.504 .662 1.511 .363 2.753 .338 2.955
6 .598 1.673 489 2.045 .387 2.584 329 3.043
7 .489 2.046 525 1.904 .300 3.333
8 .387 2.585 .293 3.418
9 551 2.215 .360 2.775
10 435 2.297 341 2.932
11 .609 1.641
12 .563 1.776
13 527 1.898
14 .488 2.050
15 421 2.376
16 .388 2.578
17 .387 2.581
18 426 2.345

Not: DKTO: Degisken Kariyer Tutumu Olgedi; SKTO: Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi; OBO: Orgiitasel
Bagliik Olgegi; AOKDO: Algilanan Orgiitdel Kariyer Destegi Olgedi; VIF Degeri: Variance Inflation

Factor.

Cok degigkenli normallik varsayiminin degerlendiriimesinde Mardia’nin Basiklik

(Mardia’s Kurtosis) katsayisi kullaniimigtir (Tomarken & Waller, 2004). AMOS programi

araciligiyla gergeklestirilen analizler sonucunda, DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO igin
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Mardia’nin basiklik degerleri sirasiyla 3.201, 1.827, 7.679 ve 6.451 olarak hesaplanmistir.
Kline'a (1994) gore Mardia’nin basiklik katsayisinin 8’in altinda olmasi, veri setinin gok
degiskenli normallik varsayimini karsiladigina isaret etmektedir. Bu dogrultuda elde edilen
bulgular, dort olcege ait veri setlerinin gok degigkenli normallik varsayimini sagladigini

gOstermektedir.

Cok degiskenli normallik varsayiminin saglandiginin  belirlenmesiyle birlikte,
dogrulayici faktor analizlerinde (DFA) kestirim yontemi olarak Maksimum Olabilirlik (Maximum
Likelihood—ML) yéntemi kullanilmistir. ML kestirim yontemi, blyuk érneklemlerle ¢alisildiginda
ve veri seti ¢ok degiskenli normallik varsayimini karsiladiginda, yanlhihgr disik ve tutarh
parametre tahminleri sunmasi nedeniyle dnerilmektedir (Yuan & Chan, 2008). Ayrica ML
yéntemi, sundugu kapsamh uyum iyiligi indeksleri nedeniyle DFA calismalarinda en yaygin
kullanilan kestirim yontemlerinden biri olarak kabul edilmektedir (Schumacker & Beyerlein,
2000). Bu cercevede, dlceklerin yapi gecerliklerini sinamak amaciyla DFA gergeklestirilmistir.
DKTO, SKTO ve AOKDO igin tek ve iki boyutlu yapilari dogrultusunda birinci diizey DFA
uygulanmistir. OBO ise (¢ alt boyuttan ve her bir alt boyutta en az iki gdzlenen degiskenden
olustugundan, dncelikle alt boyutlarin yapilarini sinamak birinci diizey DFA, ardindan bu alt
boyutlarin daha Ust diizey bir yapiyl temsil edip etmedigini incelemek Uzere ikinci diizey DFA
gercgeklestirilmigtir. Bir dlgekte ikiden fazla alt boyutun bulunmasi ve bu boyutlarin ortak bir Ust
yapilya baglanmasinin kuramsal olarak 6ngdrilmesi durumunda ikinci dizey DFA’nin
kullaniimasi dnerilmektedir (Kline, 2005). DFA kapsaminda elde edilen modellerde, her bir
Olcekte yer alan maddelerin standardize edilmis regresyon katsayilari (faktor yuikleri)
incelenmistir. Bu katsayilar, gozlenen degiskenlerin ilgili gizil degiskeni ne dlgtide temsil ettigini
ve 6lgme modeline katki diizeylerini géstermektedir (Comrey & Lee, 2009). DKTO, SKTO,
OBO ve AOKDO'ye iliskin DFA modelleri ile dlgeklerde yer alan maddelerin standardize

edilmis regresyon katsayilar sirasiyla Sekil 10, Sekil 11, Sekil 12 ve Sekil 13’te sunulmusgtur.

DFA’da modelin gecerligi, gdézlenen kovaryans matrisi ile model tarafindan tahmin

edilen kovaryans matrisi arasindaki uyumun c¢esiti uyum indeksleri araciligiyla
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degerlendiriimesiyle belirlenmektedir (Byrne, 2010; Hu & Bentler, 1999; McDonald & Ho,
2002). Uyum indeksleri, gbzlenen kovaryans matrisi ile model tarafindan tahmin edilen
kovaryans matrisi arasindaki uyumu ortaya koyarak modelin veriyle ne ol¢lide ortistiglne
iliskin bilgi sunar (Raykov & Marcoulides, 2006). Alanyazinda en sik raporlanan uyum
indeksleri CFI, GFI, NFI ve NNFI olmakla birlikte (McDonald & Ho, 2002), model uyumunun
tek bir indeks Uzerinden degil, farkli uyum boyutlarina duyarl birden fazla indeksin birlikte
raporlanmasi 6nerilmistir (6rn. Hooper vd., 2008; Schermelleh-Engel vd., 2003). Bunun temel
nedeni, uyum indekslerinin érneklem blyukligu, serbestlik derecesi ve model karmasikligi gibi
farkh 6zelliklere kargi degisen duyarliliklar géstermesidir (Yaslioglu, 2017). Bu nedenle model
uyumunun degerlendiriimesinde c¢oklu uyum indekslerine dayali butincul bir yaklasim
benimsenmelidir (Byrne, 2010). Bu dogrultuda arastirmada, DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’ye
iliskin DFA modellerinin uyumu; Ki-kare/serbestlik derecesi (CMIN/df), RMSEA, GFI, AGFI,
NFI, TLI, CFI, IFI ve SRMR uyum indeksleri birlikte degerlendirilerek incelenmistir. Elde edilen
uyum indeksleri ve kabul edilebilirlik dlgttleri Tablo 25'te sunulmus, her bir dlgegin DFA modeli

bu oOlcutler dogrultusunda degerlendirilmistir.

DFA kapsaminda her bir dlgek modeli icin uyum indekslerini iyilestirmek amaciyla
AMOS programi tarafindan 6nerilen modifikasyon indeksleri incelenmigtir. Modifikasyon
indeksleri, kuramsal tutarlihk korunmak kosuluyla modeldeki olasi yanlis tanimlamalarin
giderilmesini saglamakta; model uyumunu istatistiksel olarak iyilestirmekte ve modelin
aciklayiciligini artirmaktadir (Jéreskog & Sérbom, 1993; Savalei, 2012). Bu dogrultuda, yiuksek
modifikasyon indeksi dederine sahip maddeler arasinda kuramsal tutarlilik gézetilerek sinirli
sayida hata kovaryansi tanimlanarak modeller yeniden sinanmigtir. Hata kovaryanslarinin
eklenmesi, s6z konusu maddelerin icerik acgisindan benzerlik gbstermesi ve ortak hata
varyansi paylasma olasiligina dayanmaktadir (Jéreskog & Sérbom, 1993). Béylece, kuramsal

tutarlihgi korunan ve veriyle daha iyi uyum gosteren nihai 6lgme modelleri elde edilmistir.

Sekil 10°’da, DFA bulgularina gére DKTO’ye ait dlgek maddelerinin standardize edilmis

regresyon Kkatsayilari gorulmektedir. Bulgular, o6lcek maddelerinin standardize edilmis
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regresyon katsayilarinin .66 ile .85 arasinda degistigini géstermektedir. DFA’da standardize
edilmis regresyon katsayilarinin .50 ve Uzerinde olmasi, modelin veriyle uyumunun yeterli
oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2010; Fornell & Larcker, 1981). Comrey ve Lee’ye (2009)
gére .71 ve Uzerindeki degerler mikemmel, .63-.71 araliindaki degerler ¢ok iyi, .55-.63
araligindaki degerler ise kabul edilebilir dizeyde standardize edilmis regresyon katsayilarina
isaret etmektedir. Bu dogrultuda, DKTO’ye ait tiim maddelerin .63’Un Uzerinde standardize
edilmis regresyon katsayilarina sahip oldugu ve dnemli bir kisminin .71’in Gzerinde yer aldigi
gorulmektedir. Bu bulgu, élcek maddelerinin ait olduklari alt boyutlari gticli bir sekilde temsil
ettigini ve degisken kariyer tutumunu acgiklamada yeterli 6lgim giclne sahip oldugunu
g6stermektedir. Dolayisiyla, DKTO’niin dlgme modelinin hem kuramsal hem de istatistiksel

acidan gucli bir yapiya sahip oldugu belirtilebilir.

Sekil 10

Degisken Kariyer Tutumu Olgedinin DFA Modeli

DKTO-1 Q
DKTO-2
-03
Kendi Kendini
Yonlendiren .
Kariyer DKTO-3
Yénetimi
DKTO-4 @
.84
DKTO-5 @
e DKTO-6 -0
Yénetimi
DKTO-7 @

Sekil 10°'da DKTO'ye ait DFA modelinde, 1. (DKTO-1) ve 4. (DKTO-4) maddeler ile 5.

(DKTO-5) ve 7. (DKTO-7) maddeler arasinda hata kovaryanslarinin tanimlandigi
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gorulmektedir. Bu kovaryanslar, AMOS programi tarafindan énerilen modifikasyon indeksleri
dogrultusunda modele eklenmis ve bdylece modelin veriyle uyumunun iyilegtiriimesi
amaclanmistir. Her bir hata kovaryansinin tanimlanmasi sonrasinda model yeniden sinanmis
ve model uyum degerleri incelenmistir. DKTO’ye iliskin DFA uyum degerleri Tablo 12’de

sunulmustur.

Tablo 12

DKTOye ait DFA Model Uyum Degerlerine lliskin Sonuglar

CMIN/df RMSEA  GFlI AGFI NFI CFl IFI TLI SRMR

DKTO 241 .04 .99 .98 .99 99 .99 .99 .02

Not: DKTO: Degisken Kariyer Tutumu Olgegi; CMIN/df: Chi-Square Goodness Of Fit/df; RMSEA: Root
Mean Square Error of Approximation; GFl: Goodness-of-Fit Index; AGFI: Adjustment Goodness Of Fit
Index; NFI: Normed Fit Index; CFl: Comparative Fit Index; IFI: Incremental Fit Index; TLI: Tucker-Lewis
Index; SRMR: Standardized-Root Mean Square Residual.

Tablo 12'de DFA sonuglarina gére DKTO’ye iliskin model uyum degerlerinin CMIN/df =
2.41, RMSEA = .04, GFI = .99, AGFI = .98, NFI = .99, CFI = .99, IFI = .99, TLI = .99 ve SRMR
= .02 oldugu gorulmektedir. Bu degerler, Tablo 25’te yer alan kabul edilebilir ve iyi uyum
Olcutleriyle karsilastiriidiginda modelin veriyle iyi dizeyde uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, DKTO’niin iki boyutlu faktdr yapisinin
arastirma ornekleminde dogrulandigi, 6lcme modelinin yapisal agidan gecgerli oldugu ve
Olcedin 6gretmen o6rnekleminde kullanilabilecek gecerli bir élgme araci oldugu sonucuna

ulasiimistir.

Sekil 11°de, DFA bulgularina gére SKTO'ye ait dlgek maddelerinin standardize edilmis
regresyon katsayilari gorulmektedir. Bulgular, o6lcek maddelerinin standardize edilmis
regresyon katsayilarinin .63 ile .88 arasinda degistigi gostermektedir. DFA’da standardize
edilmis regresyon katsayilarinin .50 ve Uzerinde olmasi, modelin veriyle uyumunun yeterli
oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2010; Fornell & Larcker, 1981). Comrey ve Lee’ye (2009)
gore .71 ve Uzerindeki degerler mukemmel, .63-.71 araligindaki degerler ¢ok iyi, .55-.63

araligindaki degerler ise kabul edilebilir dizeyde standardize edilmis regresyon katsayilarina
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isaret etmektedir. Bu dogrultuda, SKTO'’ye ait tim maddelerin .63’Un Uzerinde standardize
edilmis regresyon katsayilarina sahip oldugu ve édnemli bir kisminin .71’in Gzerinde yer aldigi
gorulmektedir. Bu bulgu, élgcek maddelerinin ait olduklari alt boyutlari gticli bir sekilde temsil
ettigini ve sinnisiz kariyer tutumunu aciklamada vyeterli dlcim glclne sahip oldugunu
g6stermektedir. Dolayisiyla, SKTO’niin dlgme modelinin hem kuramsal hem de istatistiksel
acidan gucli bir yapiya sahip oldugu belirtilebilir. SKTO'ye iliskin DFA uyum degerleri Tablo

13’de sunulmustur.

Sekil 11

Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgeginin DFA Modeli

SKTO-1
SKTO-2
SKTO-3
47
SKTO-4
Hardketli SKTO5
Tercihi
SKTO-6

Tablo 13'te DFA sonuglarina gére SKTO'ye iligkin model uyum degerlerinin CMIN/df =
3.92, RMSEA = .05, GFI = .99, AGFI =.98, NFI = .99, CFI = .99, IFI = .99, TLI = .98 ve SRMR
= .03 oldugu gorulmektedir. Bu degerler, Tablo 25'te yer alan kabul edilebilir ve iyi uyum
Olcltleriyle karsilastirildiginda modelin veriyle iyi dizeyde uyum gosterdigini ortaya

koymaktadir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, SKTO’nin iki boyutlu faktér yapisinin



134

arastirma ornekleminde dogrulandigi, 6lcme modelinin yapisal agidan gecerli oldugu ve
Olcedin 6gretmen o6rnekleminde kullanilabilecek gecerli bir dlgme araci oldugu sonucuna

ulasiimistir.

Tablo 13

SKTO'ye ait DFA Model Uyum Degerlerine lliskin Sonuglar

CMIN/df RMSEA  GFlI AGFI NFI CFl IFI TLI SRMR

SKTO 3.92 .05 .99 .98 .99 99 .99 .98 .03

Not: SKTO: Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgedi; CMIN/df: Chi-Square Goodness Of Fit/df; RMSEA: Root
Mean Square Error of Approximation; GFl: Goodness-of-Fit Index; AGFI: Adjustment Goodness Of Fit
Index; NFI: Normed Fit Index; CFIl: Comparative Fit Index; IFIl: Incremental Fit Index; TLI: Tucker-Lewis
Index; SRMR: Standardized-Root Mean Square Residual.

Sekil 12’de, DFA bulgularina gére OBOQ’ye ait 6lcek maddelerinin standardize edilmis
regresyon Kkatsayilari gorulmektedir. Bulgular, o6lcek maddelerinin standardize edilmis
regresyon katsayilarinin .63 ile .82 arasinda degistigini géstermektedir. DFA’da standardize
edilmis regresyon katsayilarinin .50 ve Uzerinde olmasi, modelin veriyle uyumunun yeterli
oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2010; Fornell & Larcker, 1981). Comrey ve Lee’'ye (2009)
gore .71 ve Uzerindeki degerler mikemmel, .63-.71 araliindaki degerler ¢ok iyi, .55-.63
araligindaki degerler ise kabul edilebilir dizeyde standardize edilmis regresyon katsayilarina
isaret etmektedir. Bu dogrultuda, OBO'’ye ait tim maddelerin .63’lin lizerinde standardize
edilmis regresyon katsayilarina sahip oldugu ve édnemli bir kisminin .71’in Gzerinde yer aldigi
gorulmektedir. Bu bulgu, 6lcek maddelerinin ait olduklari alt boyutlari glglu bir sekilde temsil
ettigini ve orgltsel baglihg agiklamada yeterli dl¢giim glicline sahip oldugunu géstermektedir.
Dolayisiyla, OBO’niin dlgme modelinin hem kuramsal hem de istatistiksel agidan guicli bir

yapiya sahip oldugu belirtilebilir.
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Sekil 12

Orgiitsel Baglilik Olgedinin ikinci Diizey DFA Modeli

0BO1

0BO2

0BO3

b4

OBO4 a7

OBO5

0BO6
96
oL - a3
Orgiitsel Baghhk Devam Baghli
HBO10
BO12
80

PBO13.

0BO14

OBO15

0BO16

0BO17]

OBO18

Dil0ddddldil STl

Sekil 12'de ikinci diizey DFA modelinde, 3. (OBO-3) ve 4. (OBO-4) maddeler, 4. (OBO-
4) ve 5. (OBO-5) maddeler ile 3. (OBO-3) ve 5. (OBO-5) maddeler arasinda hata

kovaryanslarinin tanimlandigi gériimektedir. Bu kovaryanslar, AMOS programi tarafindan
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Onerilen modifikasyon indeksleri dogrultusunda modele eklenmis ve bdylece modelin veriyle
uyumunun iyilestiriimesi amacglanmigtir. Her bir hata kovaryansinin tanimlanmasi sornasinda
model yeniden sinanmis ve model uyum degerleri incelenmistir. OBO’ye iliskin birinci ve ikinci

dizey DFA uyum dederleri Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14

OBO'ye ait DFA Model Uyum Degerlerine iliskin Sonuglar

CMIN/df RMSEA  GFlI AGFI NFI CFl IFI TLI SRMR

OBO

1. Dizey DFA 4.36 .05 94 92 96 97 97 9 .03
OBO 4.36 .05 94 92 9 97 97 96 .03
2. Diizey DFA

Not: OBO: Orgiitsel Baglilik Olgedi: DFA: Dogrulayici Faktér Analizi: CMIN/df: Chi-Square Goodness
Of Fit/df;, RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation; GFl: Goodness-of-Fit Index; AGFI:
Adjustment Goodness Of Fit Index; NFI: Normed Fit Index; CFl: Comparative Fit Index; IFI: Incremental
Fit Index; TLI: Tucker-Lewis Index; SRMR: Standardized-Root Mean Square Residual.

Tablo 14’te iligkin birinci ve ikinci diizey DFA sonuglari dogrultusunda OBO'ye iliskin
model uyum degerlerinin CMIN/df = 4.36, RMSEA = .05, GFI = .94, AGFI = .92, NFI = .96, CFI
= .97, IFI = .97, TLI = .96 ve SRMR = .03 oldugu goérilmektedir. Bu degerler, Tablo 25'te yer
alan kabul edilebilir ve iyi uyum odlgitleriyle karsilastiriidiginda modelin veriyle iyi dizeyde
uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, OBO’niin iki
boyutlu faktér yapisinin arastirma érnekleminde dogrulandigi, digme modelinin yapisal agidan
gegerli oldugu ve Olcedin d6gretmen drnekleminde kullanilabilecek gecerli bir 6lgcme araci

oldugu sonucuna ulasiimistir.

Sekil 13'te, DFA bulgularina gére AOKDO'ye ait 6lcek maddelerinin standardize edilmis
regresyon Kkatsayilari gorulmektedir. Bulgular, Olcek maddelerinin standardize edilmis
regresyon katsayilarinin .80 ile .86 arasinda degistigini gostermektedir. DFA’'da standardize
edilmis regresyon katsayilarinin .50 ve Uzerinde olmasi, modelin veriyle uyumunun yeterli
oldugunu gdéstermektedir (Hair vd., 2010; Fornell & Larcker, 1981). Comrey ve Lee’ye (2009)

gére .71 ve Uzerindeki degerler mikemmel, .63-.71 araliindaki degerler ¢ok iyi, .55-.63
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araligindaki degerler ise kabul edilebilir dizeyde standardize edilmis regresyon katsayilarina
isaret etmektedir. Bu dogrultuda, AOKDO'ye ait tim maddelerin .71’in (izerinde standardize
edilmis regresyon katsayilarina sahip oldugu goérilmektedir. Bu bulgu, her bir maddenin
Olcllen yapiyi gucli bir sekilde temsil ettigini ve érgutsel kariyer destegi algisini agiklamada
yeterli dlgim glicline sahip oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, AOKDO'niin 6lgme

modelinin hem kuramsal hem de istatistiksel agidan gl¢li bir yapiya sahip oldugu belirtilebilir.

Sekil 13

Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgeginin DFA Modeli

AOKD-1 @
AOKD-2 @ 19
82 AOKD-3 @
£1
65 -
AOKD-4
‘86
82 AOKD-5
‘Algilanan Orglitsel
Kariyer Destedi 84
AOKD-6
86
.85 .
AOKD-7
80
E:) .
AOKD-8 @
AOKD-9 @ 15
18
AOKD-10 @

Sekil 13'te AOKDO'ye ait DFA modelinde, AOKDO-1 ile AOKDO-2; AOKDO-1 ile
AOKDO-3; AOKDO-2 ile AOKDO-3; AOKDO-8 ile AOKDO-10 ve AOKDO-9 ile AOKDO-10

maddeleri arasinda hata kovaryanslarinin tanimlandigi1 goérulmektedir. Bu kovaryanslar, AMOS
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programi tarafindan énerilen modifikasyon indeksleri dogrultusunda modele eklenmis ve
bdylece modelin veriyle uyumunun iyilestiriimesi amaclanmistir. Her bir hata kovaryansinin
tanimlanmasi sornasinda model yeniden sinanmis ve model uyum degerleri incelenmistir.

AOKDO'ye iligkin DFA uyum degerleri Tablo 12'de sunulmustur.

Tablo 15

AOKDO'ye ait DFA Model Uyum Degerlerine lliskin Bulgular

CMIN/df RMSEA  GFlI AGFI NFI CFl IFI TLI SRMR

AOKDO 4.98 .06 .98 .96 .99 99 .99 .98 .02

Not: AOKDO: Algilanan Kariyer Destedi Olgedi: CMIN/df: Chi-Square Goodness Of Fit/df; RMSEA: Root
Mean Square Error of Approximation; GFI: Goodness-of-Fit Index; AGFI: Adjustment Goodness Of Fit
Index; NFI: Normed Fit Index; CFl: Comparative Fit Index; IFI: Incremental Fit Index; TLI: Tucker-Lewis
Index; SRMR: Standardized-Root Mean Square Residual.

Tablo 15’te DFA sonuglarina gére AOKDO'ye iligkin model uyum degerlerinin CMIN/df
= 4.98, RMSEA = .06, GFI = .98, AGFI = .96, NFI = .99, CFI = .99, IFI = .99, TLI = .98 ve
SRMR = .02 oldugu gérilmektedir. Bu degerler, Tablo 25’te yer alan kabul edilebilir ve iyi uyum
Olcutleriyle Kkarsilastirildiginda modelin veriyle iyi dizeyde uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir. Elde edilen bulgular dogrultusunda AOKDO'niin faktdr yapisinin arastirma
ornekleminde dogrulandidi, 6lcme modelinin yapisal agidan gecgerli oldugu ve o6lgegin

ogretmen drnekleminde kullanilabilecek gecerli bir 6lgme araci oldugu sonucuna ulasiimigtir.

Arastirma kapsaminda kullanilan &lgeklerin yapi gecerligini desteklemek amaciyla
yakinsama gecerligi incelenmigtir. Yakinsama gecerligi, ayni yapilyr olgmeyi amagclayan
maddelerin birbirleriyle ve ait olduklari gizil yapi ile yiksek dizeyde iligkili olmasini ifade eder
(Hair vd., 2010). Bu kapsamda her bir dlgek icin AVE degeri hesaplanmis; elde edilen AVE
degerleri, guvenirlik analizleri kapsaminda hesaplanan CR ve a katsayisi ile karsilagtiriimistir.
Yakinsama gecerliginin saglanabilmesi i¢cin AVE dederinin .50’nin Gzerinde olmasi, ayrica CR
ve a katsayilarinin AVE degerinden buyuk olmasi gerekmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Hair
vd., 2010). AVE degeri, ilgili faktorde yer alan maddelere ait standartlastiriimis faktér yiklerinin

karelerinin aritmetik ortalamasi alinarak hesaplanmaktadir (Hair vd., 2010). DFA sonucunda
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elde edilen standartlastiriimis faktér yikleri dogrultusunda hesaplanan AVE degerleri ile birlikte
CR ve a katsayilarina iliskin bulgular Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16

Olgeklere ait a Katsayisi, CR ve AVE Degerlerine lliskin Bulgular

a CR AVE
Degisken Kariyer Tutumu Olgegdi (DKTO) .87 .89 54
Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi (SKTO) 77 .88 54
Orgiitsel Bagllik Olgegi (OBO) .95 .96 .56
Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgegi (AOKDO) .96 .96 .69

Not: a: Cronbach Alfa katsayisi CR: Birlesik Giivenirlik degeri AVE: Ortalama Varyans degeri

Tablo 16’da DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO'ye iliskin AVE degerlerinin sirasiyla .54,
.54, .56 ve .69 oldugu goérilmektedir. Elde edilen bulgular dogrultusunda, AVE degerlerinin
.50’nin Uzerinde oldugu, her bir Olgek icin hesaplanan CR degerleri ve a katsayilariyla
karsilastirildiginda, tim olgeklerde CR degerlerinin ve a katsayilarinin AVE degerlerinden
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, arastirmada kullanilan DKTO, SKTO, OBO ve
AOKDO’niin yakinsama gegerligini sagladigini; dlgek maddelerinin élgmeyi amagcladiklari

yapilarla gigla ve tutarl iligkiler sergiledigini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’nin gegerlik galismalarina iligkin
gercgeklestirilen analizlerden elde edilen bulgular, her bir dlgegin kuramsal olarak 6ngdrulen
faktor yapilariyla arastirma 6rneklemi baglaminda uyumlu oldugunu géstermektedir. Bagka bir
ifadeyle, bu arastirmada yer alan oOrneklem Uzerinde 6ngorilen yapilari kabul edilebilir

dizeyde temsil ettigi ve dlcmeyi amagladiklari yapilari yansittigi belirlenmistir.

Veri Toplama Aracini Olusturan Olgeklere iligkin Giivenirlik Galigmalan:
Guvenirlik bir 6lgme aracinin tekrarlanan 6lgiimlerde tutarli lgme sonuglari verebilmesidir

(Ajayi & Omirin, 2012; Crocker & Algina, 2008). Baska bir ifadeyle glvenirlik, dlgme
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sonugclarinin tesadifi hatalardan arinmis olmasidir (Field, 2013). Bununla birlikte, gtvenirlik
¢ogu zaman 6lgcme aracinin degismez bir 6zelligi olarak ele alinmakla birlikte, 6lgme kuramlari
guvenirligin 6lcme aracindan ziyade belirli bir 6rneklem tzerinde elde edilen verilerin niteligine
iliskin bir 6zellik oldugunu vurgulamaktadir (Streiner, 2003). Gézlenen puanlar ile dlgilmek
istenen gercek puanlar arasindaki iliskinin yliksek olmasi, élgimin glvenilir olduguna isaret
eder (Andrew & Jacob, 2020). Bununla birlikte gercek puanlar dogrudan
gbzlemlenemediginden, gulvenirlik dlzeyi cesitli istatistiksel katsayilar araciligiyla
kestiriimektedir (Traub, 1994). Bu dogrultuda arastirmada kullanilan DKTO, SKTO, OBO ve
AOKDO’niin giivenirligi; a, CR, 8, w ve madde-toplam puan korelasyon katsayilari araciigiyla
deg@erlendirilmistir. Bu ¢ok yonlu yaklasim, dlgme araglarinin i¢ tutarlihgini ve ayirt ediciligini

kapsamli bir sekilde ortaya koymayi amaclamaktadir.

Guvenirligin belirlenmesinde en yaygin kullanilan géstergelerden biri a katsayisidir.
Yorumlanmasinin gorece kolay olmasi ve tek uygulama Gzerinden hesaplanabilmesi nedeniyle
a katsayisi, psikometrik arastirmalarda siklikla tercih edilmektedir (Pallant, 2001). Nunnally’e
(1978) gore a katsayisi, 6lgme araglarinin glvenirligini degerlendirmede incelenmesi gereken
bir dlglttlr. Bu dogrultuda DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’'niin hem alt boyutlari hem de
toplam puanlari i¢in a katsayilari hesaplanmis ve elde edilen sonuglar Tablo 17°de

sunulmustur.

Alanyazinda Olgme araglarinin guvenirliginin belirlenmesinde siklikla kullanilan a
katsayisinin, bazi durumlarda guavenirligi oldugundan dusuk tahmin edebildigi belirtiimistir
(Peterson & Kim, 2013). Ozellikle madde sayisinin az oldugu dlgeklerde a katsayisinin gergek
guvenirligi yansitmakta yetersiz kaldigi; ayrica esit faktor ylklu varsayimina dayanmasi
nedeniyle gizil yapinin guvenirligini tam olarak temsil edemeyebilecegdi vurgulanmigtir (Novick
& Lewis, 1967). Glvenirligin daha dogru bir sekilde degerlendiriimesi amaciyla a katsayisina
ek olarak CR degerinin hesaplanmasi 6nerilmektedir (Peterson & Kim, 2013). CR degeri,
maddeler arasinda esit faktdr yukl varsayimina dayanmadigindan, 6zellikle DFA’ya dayali

arastirmalarda daha gugla bir glvenirlik gostergesi sunmaktadir (Green & Yang, 2009).
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Mevcut arastirmada CR degeri, Fornell ve Larcker'in (1981) 6nerdigi CR= (ZA)? / (ZA)*+ (Zn)
formualt kullanilarak hesaplanmistir. Buna gore CR degeri standardize edilmis faktor yukleri
toplaminin karesinin [(ZA)?], bu de@erin hata varyanslari toplami (Zn) ile birlikte ele alinmasiyla
elde edilmistir. Bu dogrultuda, DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’niin hem alt boyutlari hem de
toplam puanlari igin CR degerleri hesaplanmis ve elde edilen sonucglar Tablo 17’de

sunulmustur.

Olgeklerin giivenirlik analizleri kapsaminda w katsayilari hesaplanmistir. w katsayisi,
Olcedin gizil yapisini temsil eden faktor yikleri ile hata varyanslarini birlikte dikkate alan bir
guvenirlik indeksidir ve 6zellikle DFA temelli arastirmalarda 6nerilmektedir (Brunner vd., 2012).
Bu dogrultuda, DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’niin hem alt boyutlari hem de toplam puanlari

icin w katsayilari hesaplanmis ve elde edilen sonuglar Tablo 17°de sunulmustur.

Bununla birlikte, dlgeklerin glvenirlik analizleri kapsaminda ayirt edicilik dizeylerinin
belirlenmesi amaciyla & katsayisi hesaplanmistir. & katsayisi, katilimcilarin dlgekten elde
ettikleri toplam puanlar arasindaki farkllasma dlzeyini temel alan ve o6lgme aracinin
katilimcilar arasindaki ayirt edicilik gliciini gosteren bir indekstir (Norman, 2008). Bir 6lgcegin
farkli duzeylerde Ozellige sahip bireyleri ayirt edebilmesi, guvenirliginin  6nemli
gostergelerinden biri olarak kabul edilmektedir (Kline, 1994; Norman, 2008). & katsayisi,
katilimcilarin toplam puanlarindaki gézlenen varyansin, teorik olarak mimkun olan en yuksek
varyansa oranlanmasiyla hesaplanmaktadir. Katsayi 0 ile 1 arasinda deger almakta; tim
katihmcilarin ayni puani almasi durumunda & = 0, puanlarin maksimum duizeyde farklilagsmasi
durumunda ise & = 1 olmaktadir (Hankins, 2008). Mevcut arastirmada & katsayisinin
hesaplanmasinda, Hankins (2008) tarafindan ¢ok kategorili puanlanan dlgekler igin 6nerilen
0= [ 1+k(m-1)] [n*=> f3 | n*k(m-1) formall kullaniimistir. Formilde k madde sayisini, n
orneklem buyuklugind, f her bir toplam puanin frekansini ve m ise yanit kategorisi sayisini
ifade etmektedir. Hesaplamalar éncesinde her bir lgekten elde edilen toplam puanlara iligkin

frekans degerleri Microsoft Excel programina aktariimis. DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’niin
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hem alt boyutlari hem de toplam puanlari i¢in & katsayilari hesaplanmis ve elde edilen sonuglar
Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17

Olgeklere ait Giivenirlik Analizine lliskin Bulgular

Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgekler/Alt Boyut a CR AVE w o)
Degisken Kariyer Tutumu Olgegi (DKTO) 87 .89 54 .87 .97
Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yonetimi (KKYKY) .81 .82 .53 .82 .94
Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi (DYKY) 75 .79 .55 .76 .93
Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi (SKTO) 77 .88 54 74 .97
Sinirsiz Dasinme (SD) g7 77 .53 a7 .97
Orgutsel Hareketlilik Tercihi (OHT) 78 79 56 .79 .96
Orgiitsel Baghlik Olcedi (OBO) 95 96 56 .95 .99
Duygusal Baglilik (DUYBO) 91 .89 . 58 .90 .98
Devam Baghhgi (DEVBO) 87 87 53 .87 .97
Normatif Baglilik (NORMBO) 89 89 56 .89 .98
Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgegi (AOKDO) 96 96 .69 .96 .98

Not: a: Cronbach Alfa katsayisi; CR: Birlesik Glivenirlik degeri; AVE: Ortalama Varyans degeri;, w.
McDonald’s Omega katsayi; 6: Ferguson Delta katsay!.

Tablo 17°de sunulan givenirlik analizleri incelendiginde, DKTO'ye ait a katsayisinin
.87; KKYKY ve DYKY alt boyutlarina ait a katsayilarinin sirasiyla .81 ve .75 oldugu
gorulmektedir. SKTO'ye ait a katsayisinin .77, SD ve OHT alt boyutlarina ait a katsayilarinin
siraslyla .77 ve .78; OBOQO’ye ait a katsayisinin .95, DUYBO, DEVBO ve NORMBO alt
boyutlarina ait a katsayilarinin .95, .91 ve .89 oldugu gériilmektedir. AOKDO'niin a katsayisi
ise .96’dir. Alanyazinda, Likert tipi dlceklerde guvenirlik katsayisinin .70’in Uzerinde olmasinin

kabul edilebilir, .80’'in Uzerinde olmasinin ise ylksek glvenirlige igsaret ettigi belirtiimektedir
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(6rn. Hair vd., 2010; Kline, 2005; Schmitt, 1996). Bu dogrultuda elde edilen bulgular, dl¢eklerin

ve alt boyutlarinin kabul edilebilir/ytiksek dizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu géstermektedir.

Tablo 17’de géruldugi tzere, DKTO'nin KKYKY ve DYKY alt boyutlari icin CR
degerleri sirasiyla .82 ve .79, dlgegdin geneli icin ise .89'dur. SKTO'niin SD ve OHT alt
boyutlarina ait CR degerleri sirasiyla .77 ve .79, 6lgegin geneli icin .88 olarak hesaplanmistir.
OBOQO’ye ait CR degerleri DUYBO, DEVBO ve NORMBO alt boyutlari icin sirasiyla .96, .89 ve
.87; dlgegin geneli igin .89'dur. AOKDO'niin CR degeri ise .96 olarak belirlenmigtir. CR
degerinin .70Q’in Uzerinde olmasi, 6lgme aracinin glvenirligine isaret etmektedir (Fornell &
Larcker, 1981; Nunnally, 1978). Bu dogrultuda elde edilen bulgular, élgeklerin givenirligini

gucli bir sekilde desteklemektedir.

Tablo 17’de goruldugi Gzere, DKTO'niin KKYKY ve DYKY alt boyutlarina ait w
katsayilari sirasiyla .82 ve .76, 6lgegin geneli icin .87°dir. SKTO icin SD ve OHT alt boyutlarinin
w katsayilarl sirasiyla .74 ve .77, dlcedin geneli icin .79 olarak hesaplanmistir. OBO’de
DUYBO, DEVBO ve NORMBO alt boyutlarina ait w katsayilari sirasiyla .95, .90 ve .87; dlgegin
geneli i¢in .89'dur. AOKDO’niin w katsayisi ise .96 olarak belirlenmistir. w katsayisi 0 ile 1
arasinda de@er almakta olup, dederin 1’e yaklagsmasi 6lgme aracinin gavenirliginin artigini
gostermektedir (McDonald, 1985). Katsayinin .50’nin altinda olmasi dusuk, .50-.80 araliginda
olmasi orta, .80’'in Gzerinde olmasi ise yuksek dizeyde guvenirlik gdstergesi olarak kabul
edilmektedir (Salvucci vd., 1997). Bu dogrultuda elde edilen bulgular, olgeklerin ve alt

boyutlarinin orta ile ylksek duzeyde i¢ tutarliiga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 17’de géruldigu Uzere, DKTO'niin KKYKY ve DYKY alt boyutlarina ait &
katsayilari sirasiyla .97 ve .93, dlgedin geneli icin .97°dir. SKTO’de SD ve OHT alt boyutlarina
ait d katsayilari sirasiyla .97 ve .96, dlgegin geneli igin .97 olarak hesaplanmistir. OBO’de
DUYBO, DEVBO ve NORMBO alt boyutlarina ait & katsayilari sirasiyla .99, .98 ve .97 olup,
dlgegin geneline ait & katsayisi .98'dir. AOKDO’niin & katsayisi ise .98 olarak belirlenmigtir.
Kline’a (2000) gore & katsayisinin .90 ve Uzerinde olmasi, 6lgme aracinin yuksek diuzeyde

ayirt edicilie sahip oldugunu goéstermektedir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular, dlgeklerin
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toplam puanlarinin genis bir dagihm sergiledigini ve katilimcilar arasinda istatistiksel olarak

anlaml farkhlagma sagladigini ortaya koymustur.

Arastirmada kullanilan dlgeklerin guvenirligini desteklemek amaciyla madde-toplam
korelasyon katsayilari incelenmistir. Madde—toplam korelasyonu, her bir maddenin élgegin
batindyle olan iliskisini ortaya koyarak hem i¢ tutarlilk hem de ayirt edicilik agisindan énemli
bir gdsterge sunmaktadir (Nunnally, 1978; Ji, 1999). Ozellikle madde sayisinin sinirli oldugu
Olceklerde, maddelerin 6lgegin genel yapisina katkisini degerlendirmek amaciyla bu
katsayinin incelenmesi 6nerilmektedir (Ferketich, 1991). Bu kapsamda analizlerde, her bir
maddenin kendisi diglanarak hesaplanan toplam puan ile korelasyonu belirlenmis; ayrica ilgili
maddenin Olgekten c¢ikarilmasi durumunda o katsayisinda meydana gelen degisim
degerlendirilmistir. Bir maddenin ¢ikarilmasi sonucunda a katsayisinda istatistiksel olarak
anlamh bir artis go6zlenmesi durumunda, s6z konusu maddenin olcekten c¢ikariimasi
gerekmektedir (Field, 2013). Bu dogrultuda olgeklere iliskin madde-toplam korelasyon
katsayilari ile madde ¢ikariimasi durumunda a katsayisinda meydana gelen degisimler Tablo

18’de sunulmustur.

Tablo 18'de DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO'ye ait madde-toplam puan korelasyon
katsayilarinin sirasiyla .57-.70, .41-.62, .60-.77 ve .79-.84 araliginda degistigi gorulmektedir.
Alanyazinda madde-toplam korelasyon katsayisinin .30'un Gzerinde olmasi, ilgili maddenin
Olcedin dlctugu yapiyla yeterli diizeyde iligkili oldugunu géstermektedir (6rn. Field, 2013; Kline,
1994; Nunnally, 1978). Bu dogrultuda tim &lgeklerde yer alan maddelerin s6z konusu oOlgutu
karsiladigi belirlenmigtir. Ayrica Tablo 18de “madde c¢ikarildijinda o6lgegin a katsayis!”
degerleri incelendiginde, herhangi bir maddenin olgekten cikariimasinin a katsayisinda
istatistiksel olarak anlamli bir artisa yol agmadigdi belirlenmistir. Bu bulgu, 6lgek maddelerinin
her birinin dlgegin batindne anlamli katki sagladigini ve ¢ikarilmasini gerektiren bir maddenin
bulunmadigini belirtmektedir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular, Jlgkelerde yer alan

maddelerin olgtlkleri yapiyla tutarh, ayirt edici ve guivenilir oldugu; Olgeklerin arastirma
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kapsaminda kullanilan veri seti icin ylksek dizeyde i¢ tutarliik sergiledigi sonucuna

ulagilmigtir.

Tablo 18

Madde-Toplam Korelasyon Katsayilarina lliskin Bulgular

DKTO Madde No 1 2 3 4 5 6 7

Dizeltilmis Madde-Toplam Korelasyonu 60 69 67 64 57 59 .70

Madde Cikarildiginda Olgegin a Katsayisi B85 .84 84 85 85 .8 .84

a Katsayisi: .87

SKTO Madde No 1 2 3 4 5 6

Duzeltilmis Madde-Toplam Korelasyonu b51 52 52 52 41 .62

Madde Gikarildiginda Olgegin a Katsayisi g4 74 74 74 76 71

a Katsayisi : .77

OBO Madde No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Duzeltilmis Madde-Toplam Korelasyonu 74 70 69 .73 72 77 .66 .75 .69 .73
Madde Cikarildiginda Olgegin a Katsayisi 95 95 95 95 95 95 95 95 95 .95
OBO Madde No (Devami) 11 12 13 14 15 16 17 18
Duzeltilmis Madde-Toplam Korelasyonu .60 61 67 .67 .69 .75 .70 .69
Madde Cikarildiginda Olgegin a Katsayisi 95 95 95 95 95 95 95 .95

a Katsayisi : .95

AOKDO Madde No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Duzeltilmis Madde-Toplam Korelasyonu 82 82 B84 83 .79 8 .83 .83 .79 .80
Madde Cikarildiginda Olgegin a Katsayisi 95 95 95 95 96 96 .95 95 96 .96

a Katsayisi : .96

Not: DKTO: Degisken Kariyer Tutumu Olgegi; SKTO: Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi; OBO: Orgiitasel
Bagliik Olgegi; AOKDO: Algilanan Orgiitdel Kariyer Destedi Olgegi; a Katsayisi: Cronbach Alfa

Katsayisi.
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Sonug olarak, DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’niin glivenirligi a katsayisi, CR degeri,
0 katsayisi, w katsayisi ve madde-toplam puan korelasyon katsayilari olmak Uzere ¢oklu
gostergeler araciligiyla degerlendirilmistir. Elde edilen bulgularin tim gulvenirlik élgttlerinde
tutarli bir sekilde kabul edilebilir ve ylUksek dizeylerde seyretmesi, dlgme sonugclarinin blyuk
Olclde rastlantisal hatalardan arindigini ve 6lgeklerin i¢ tutarliiginin gigld oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu dogrultuda, dl¢eklerin arastirma érnekleminden elde edilen veriler igin yeterli
ve ylksek dizeyde glvenirlige sahip oldugu; bu kapsamda elde edilen élgiimlerin tutarh

oldugu ve arastirma bulgularinin giivenle yorumlanabilecedi sonucuna ulasiimistir.

Verilerin Analizi

Arastirma problemi dogrultusunda belirlenen alt problemlere iligkin verilerin analizine
gegmeden 6nce veri toplama aracini olugturan DKTO, SKTO, OBO ve AOKDO’niin aragtirma
orneklemi icin gecerli ve guvenilir 6igme araclari olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla
gecerlik ve guvenirlik calismalari gerceklestiriimistir. Bu kapsamda Olgeklerin yapi gegerlikleri
DFA ile; glvenirlikleri ise a katsayisi, CR degeri, w katsayisi, d katsayisi ve madde-toplam
puan korelasyon katsayilari araciligiyla degerlendiriimistir. Olgeklere iliskin gecerlik calismalari
kapsaminda DFA icin gerekli istatistiksel varsayimlar ayrintili bir sekilde incelenmigtir. Bu
varsayimlar igin veri setinin kayip ve hatali veriler, u¢ degerler, tek ve ¢ok degiskenli normallik
ve ¢oklu dogrusallik ve tekillik agisindan incelenmigtir. Bu dogrultuda veri seti; kayip ve hatali
veriler, u¢ degerler, tek degiskenli ve ¢ok degiskenli normallik ile ¢oklu dogrusallik ve tekillik
varsayimlari agisindan degerlendirilmistir. S6z konusu analizlere ve analizler kapsaminda
sinanan varsayimlara iliskin bulgular, “Veri Toplama Araci” basligi altinda ayrintili bir sekilde

sunulmustur.

Olgeklerin arastirma 6rneklemi igin gegerli ve glvenilir oldugunun belirlenmesinin
ardindan, arastirma problemi ve alt problemler dogrultusunda veri analizlerine gegcilmistir.
Analizler oOncesinde veri seti, yapilacak istatistiksel iglemlerin gerektirdigi varsayimlar

acisindan yeniden incelenmigtir. Bu baglamda arastirmanin birinci, ikinci ve Uguncu alt
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problemlerine yonelik analizler éncesinde veri seti; kayip ve hatali veriler, ug degerler, tek
degiskenli ve c¢ok degiskenli normallik, coklu dogrusallik ve tekillik varsayimlari agisindan
sinanmistir. Doérdiincu ve besinci alt problemlere iliskin analizler icin ise veri seti YEM’e 6zgu

varsayimlar gergevesinde sinanmistir.

YEM analizlerinde veri setinin; kayip ve hatali veriler, ug degerler, 6rneklem bUyUkIugu,
tek degiskenli ve ¢cok degiskenli normallik, dogrusallik, ¢coklu dogrusallik ve tekillik sorunu ile
es varyansliik varsayimlarini karsilamasi gerektigi belirtiimektedir (Kline, 2005). Bu
varsayimlarin g6z ardi edilmesi durumunda, modelden elde edilen sonuglarin yanli ya da hatal
olabileceg@i vurgulanmaktadir (Hair vd., 2010). Bu nedenle arastirmada, veri seti s6z konusu
varsayimlar agisindan incelenmis ve analiz sureci bu degerlendirmeler dogrultusunda

yaratilmastar.

Arastirmada kullanilan istatistiksel analizler, analiz tirlerinin teknik gereklilikleri dikkate
alinarak SPSS ve AMOS istatistik paket programlari araciligiyla gerceklestiriimistir. SPSS
istatistik paket programi, veri setinin 6n analizleri kapsaminda betimsel istatistiklerin
hesaplanmasi, varsayim kontrollerinin yapilmasi ve guvenirlik katsayilarinin belirlenmesi
amaciyla kullaniimistir. Olgeklerin yapi gegerliklerinin sinanmasi ve kuramsal modelin
sinanmasi surecinde ise, gizil degiskenler arasi iliskilerin es zamanh olarak analiz edilmesine
olanak taniyan YEM yaklasimi benimsenmis; bu dogrultuda DFA ve YEM analizleri AMOS

programi kullanilarak yaratdlmastar.
Kayip ve Hatali Veriler

YEM analizi 6ncesinde dncesinde ilk asama, veri setinde kayip ya da hatali verilerin
bulunup bulunmadiginin incelenmesidir (Collier, 2020). Kayip veriler, katilimcilarin dlgek
maddelerine yanit vermemesi sonucu olugurken; hatali veriler, veri girigsine bagh yanhsliklar ya
da 6lgum hatalari nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir. Kayip veya hatal verilerin varligi, analiz
surecini gugclestirmekte; analizlerin gucunu ve sonuglarin guvenirligini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Tabachnick & Fidell, 2012). Bu nedenle analizlere baglanmadan énce veri

setinde kayip ve hatali verilerin olup olmadidinin kontrol edilmesi gerekmektedir. Aragtirmada
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veriler, Google tarafindan gelistirilen ¢evrim ici anket platformu araciligiyla toplanmistir. Anket
formu, katilimcilarin gonallu katihm onayini vermeden sorulara gegcemeyecekleri ve Olcek
maddelerinin tamamini yanitlamadan formu tamamlayamayacaklari sekilde yapilandiriimistir.
Bu duzenleme sayesinde veri setinde kayip veri olusmasi engellenmistir. Ayrica veri seti, hatali
veri acisindan SPSS istatistik paket programinda “Descriptive Statistics” menusu kullanilarak
incelenmis ve hatali veri iceren herhangi bir veriye rastlanmamistir. Bu bulgular dogrultusunda,
analizlerde kullanilan veri setinin kayip ve hatali veri icermedigi ve gerceklestirilecek analizler

icin uygun oldugu belirlenmigtir.
Ug Degerler

Uc degerler, veri setinin genel dagilimindan istatistiksel olarak anlamli dizeyde sapma
gOsteren veriler olarak tanimlanmaktadir (Hawkins, 1980). Veri setinin u¢ degerler icermesi
istatistiksel analizlerin glcuinl ve sonuclarin glvenirligini azaltabilmektedir (Osborne &
Overbay, 2004). Bu nedenle analiz slirecine geciimeden once veri seti tek degiskenli ve ¢ok
degiskenli u¢ degerler acisindan incelenmigstir. Tek degiskenli u¢ degerlerin belirlenmesinde
standartlastiriimis z puanlari kullaniimistir. Orneklem biiyikliginin 100’in tzerinde olmasi
nedeniyle £3.29 arali§i dlgut olarak kabul edilmistir (Field, 2013; Tabachnick & Fidell, 2012).
Yapilan incelemede, bu sinirlarin disinda kalan bir veri oldugu tespit edilmis ve veri setinden
cikarilmigtir. Cok degiskenli u¢ degerlerin belilenmesinde ise Mahalanobis uzakliklar
kullanilmistir. SPSS istatistik paket programi araciligiyla hesaplanan Mahalanobis uzakliklari
ki-kare (x?) dagilimina doénustirilmus; Tabachnick ve Fidell'in (2012) 6nerisi dogrultusunda
.001 anlamlihk dizeyinin altinda kalan degerler c¢ok degiskenli u¢ deger olarak
degerlendirilmistir. Bu kapsamda 17 veri ¢ok degiskenli u¢ deger olarak belirlenmis ve veri
setinden c¢ikariimigtir. Ug degerlerin ¢ikarilmasinin ardindan veri seti yeniden incelenmis;
degiskenlere ait z puanlarinin Degisken Kariyer Yoénelimi (DKY) igin -3.10 ile 2.24, Sinirsiz
Kariyer Yonelimi (SKY) igin -2.59 ile 2.67, Orgiitsel Baghlik (OB) igin -2.50 ile 2.21 ve Algilanan
Orgltsel Kariyer Destegi (AOKD) icin -2.24 ile 1.83 araliginda oldugu belirlenmistir. Bu

degerlerin tamaminin £3.29 sinirlari icinde yer aldigi ve ki-kare dagilimina gore .0071’in altinda
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kalan veri bulunmadigi belirlenmistir. Bu bulgular dogrultusunda, veri setinde tek degiskenli ve
¢cok degiskenli u¢ deger bulunmadigi ve analizler i¢in uygun bir yapi saglandigi sonucuna

ulasiimistir.
Orneklem Biiyiikliigii

YEM analizinde oOrneklem buyukligl, modelin glvenilir ve kararli bir gsekilde
sinanabilmesi acisindan kritik bir varsayim olarak degerlendiriimektedir. YEM, kovaryans
matrislerine dayali bir analiz yaklagsimi olmasi nedeniyle 6rneklem buyuklugine duyarh
yontemler arasinda yer almakta; yetersiz érneklemlerle yuritllen analizlerde hatali parametre
kestirimleri ve kararsiz model uyum degerleri elde edilebilmektedir (Collier, 2020; Hair vd.,
2010). Bu nedenle YEM uygulamalarinda yeterli 6rneklem buyukligunin saglanmasi, temel
metodolojik gerekliliklerden biri olarak kabul edilmektedir (Hair vd., 2010). Alanyazinda YEM
icin gerekli érneklem buyukligine iligkin kesin bir géris birligi bulunmamakla birlikte (Jackson
vd., 2013), farkli arastirmacilar cesitli alt sinirlar 6nermektedir. Schermelleh-Engel vd. (2003)
YEM analizleri icin en az 400 katiimcinin gerekli oldugunu belirtirken; Schumacker ve Lomax
(2010) 250-500 arahgindaki orneklem buyUkliklerinin yeterli olabilecedini ifade etmektedir.
Sayin ve Gelbal (2016) ise model uyum indekslerinin guvenilir bir sekilde degerlendirilebilmesi
acisindan 500 ve Uzeri 6rneklem buyukllklerinin tercih edilmesini dnermektedir. Bunun
yaninda Bentler ve Chou (1987), her bir gézlenen degisken i¢in en az bes kati kadar érneklem
blyUklGginin gerekli oldugunu; Nunnally (1978) ise her bir gdsterge icin en az 10 verinin
bulunmasini énermektedir. Ote yandan Collier (2020), érneklem biyikliginin yalnizca
niceliksel bir esik olarak ele alinmasinin yeterli olmadidini; modelin karmasikhgi, gizil degisken
sayisi ve tespit edilmek istenen etki buyukligunun birlikte degerlendirilmesi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, modelde yer alan gizil degisken sayisi ve yapisal iligkilerin
karmasikhgi artikgca daha biylk drneklemlere ihtiyag duyulmaktadir. Bu arastirmada dérdiinci
alt problem kapsaminda sinanan yapisal model, dort gizil degisken ve dokuz goOzlenen
degiskenden olusmaktadir. Bu ¢gercevede, arastirmada yer alan 1176 6gretmenden elde edilen

veri setinin, hem alanyazinda o6nerilen niceliksel Olgutleri karsiladigi hem de modelin
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karmasikhdi, gizil degisken sayisi ve tahmin edilen parametreler dikkate alindiginda YEM

analizi i¢in yeterli buyuklikte bir drneklem oldugu degerlendirilmigtir.
Normallik Testleri

Tek degiskenli normallik varsayiminin degerlendiriimesinde aritmetik ortalama, mod ve
medyan degerleri ile ¢carpiklik ve basiklik katsayilari incelenmistir. Aritmetik ortalama, mod ve
medyan degerlerinin birbirine esit ya da birbirine yakin olmasi, dagilimin simetrik olduguna ve
normal dagihima yaklastigina isaret etmektedir (Tabachnick & Fidell, 2012). Bunun yani sira
carpiklik ve basiklik katsayilarinin 1 araliginda yer almasi, verilerin tek degiskenli normal
dagilim varsayimini karsiladigini géstermektedir (Hair vd., 2010; Kline, 2005). Bu kapsamda
veri setine ait her bir degisken igin hesaplanan aritmetik ortalama, mod, medyan, carpiklik ve

basiklik degerleri Tablo 19’da sunulmustur.

Tablo 19

Veri Setinin Tek Degiskenli Normallik Dagilimi Sonuclari

Degisken Aritmetik Mod Medyan Carpikhk Basiklik
Ortalama
Degisken Kariyer Yonelimi 24.93 25.00 25.00 -.475 .091
Sinirsiz Kariyer Yonelimim 17.34 16.00 17.00 .259 -.401
Orgltsel Baglhlik 55.45 64.00 57.00 -.076 -.593
Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi 32.33 37.00 34.50 -.375 -.823

Tablo 19’da her bir degisken igin hesaplanan aritmetik ortalama, mod ve medyan
degerlerinin birbirine oldukg¢a yakin oldugu goriulmektedir. Bu durum, veri dagiliminin simetrik
yapida oldugunu ve tek degiskenli normallik varsayiminin saglandigini gdstermektedir
(Tabachnick & Fidell, 2012). Ayrica Tablo 19'da sunulan ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin 1
araliginda yer almasi, degiskenlerin normal dagilima uygunlugunu desteklemektedir (Hair vd.,
2010; Kline, 2005). Bu bulgular dogrultusunda, arastirma verilerinin tek degiskenli normallik

varsayimini kargiladigi sonucuna ulagiimistir.



151

Tek degiskenli normalligin saglandiginin belirlenmesinin ardindan, YEM igin kritik bir
varsayim olan c¢ok degiskenli normallik incelenmistir. Cok degiskenli normalligin
degerlendirimesinde Mardia’nin Basiklik (Mardia’s Kurtosis) katsayisi kullaniimistir
(Tomarken & Waller, 2004). AMOS programi araciligiyla gergeklestirilen analizlerde, birinci
model (degisken kariyer yoneliminin drgutsel baghlik Gzerindeki etkisinde algilanan orgitsel
kariyer desteginin aracilik roll) ve ikinci model (sinirsiz kariyer yoneliminin drgutsel baglihk
Uzerindeki etkisinde algilanan orgutsel kariyer desteginin aracilik rold) igin Mardia’nin basiklik
degerleri sirasiyla 3.565 ve 2.897 olarak hesaplanmistir. Kline’a (1994) gére Mardia'nin
basiklik degerinin 8in altinda olmasi, veri setinin ¢ok degiskenli normallik varsayimini
sagladigini gostermektedir. Bu dogrultuda her iki model i¢in de veri setinin ¢ok degiskenli
normallik varsayimini karsgiladigi sonucuna ulasilimistir. Veri setinin ¢ok degiskenli normalligi
saglamasi nedeniyle YEM analizlerinde kestirim ydntemi olarak Maksimum Olabilirlik
(Maximum Likelihood — ML) yontemi tercih edilmistir. ML kestirim yontemi, 6zellikle buyuk
orneklemlerde ve normallik varsayiminin karsilandigi durumlarda daha tutarli ve guvenilir
tahminler sunmaktadir (Yuan & Chan, 2008). Ayrica bu ydntem, ortaya koydugu cesitli
uygunluk istatistik sonuglari nedeniyle YEM’de en c¢ok kullanilan kestirim ydntemidir
(Schumacker & Beyerlein, 2000). Bu nedenle aragsmada YEM analizlerinin yUritilmesinde ML

kestirim yonteminin kullaniimasi uygun gorulmustar.
Dogrusallik

YEM, degiskenler arasindaki iligskilerin dogrusal oldugu varsayimina dayanmaktadir
(Collier, 2020). Bu nedenle YEM analizine gegilmeden 6nce arastirma kapsaminda ele alinan
degiskenler arasindaki iligkilerin dogrusal olup olmadigi incelenmigtir. Degiskenler arasindaki
ktedir (Field, 2013). Bu dogrultuda degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesinde Pearson
korelasyon katsayisi kullaniimistir. Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki

korelasyon katsayilarina iliskin bulgular Tablo 20’de sunulmustur.
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Tablo 20

Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilarina lliskin Bulgular

Degiskenler DKY SKY OB AOKD
DKY 1

SKY 170** 1

OB 170** -.185** 1

AOKD .223** -.124** 440** 1

Not: **p < .01; DKY: Degisken Kariyer Yénelimi; SKY: Sinirsiz Kariyer Yénelimi: OB: Orgiitasel Baglilik;
AOKD: Algilanan Orgiitdel Kariyer Destegi; p. Anlamlilik.

Tablo 20’de yer alan korelasyon katsayilari incelendiginde, DKY, SKY, OB ve AOKD
arasinda .01 duzeyinde (p < .01) istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulundugu gorilmektedir.
Degiskenler arasindaki korelasyon katsayisinin istatistiksel olarak anlamli olmasi, s6z konusu
degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin varhigina isaret etmektedir (Tabachnick & Fidell,
2012). Bu bulgular dogrultusunda, arastirma modelinde yer alan degiskenler arasinda
dogrusal iligkilerin saglandigi ve YEM analizine gecilmesi icin gerekli varsayimin karsilandigi

sonucuna ulasiimistir.
Coklu Dogrusallik ve Tekillik

YEM'de degdiskenler arasinda dogrusal iligskilerin bulunmasi istenen bir durumdur;
ancak bu iligkilerin asin dizeyde olmasi ¢oklu dogrusallik ve tekillik sorunlarina yol
acabilmektedir (Field, 2013; Kline, 1994). Bu nedenle YEM 0Oncesinde ¢oklu dogrusallik ve
tekillik varsayiminin sinanmasi gerekmektedir (Tabachnick & Fidell, 2012). Degiskenler
arasindaki korelasyon katsayisinin .90 ve Uzerinde olmasi ¢oklu dogrusalliga, bir degiskenin
bir ya da birden fazla degiskenle mukemmel dizeyde iliski gostermesi (r = £1) ise tekillik
sorununa isaret etmektedir (Field, 2013; Kline, 2005). Bu baglamda, Tablo 20’de yer alan
degigkenler arasi korelasyon katsayilari incelendiginde tum degerlerin .90’in altinda oldugu
gorulmektedir. Bu bulgu, arastirma degiskenleri arasinda ¢oklu dogrusallik ya da tekillik

sorununa igsaret eden bir durumun bulunmadigini géstermektedir. Dolayisiyla veri setinin, YEM
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analizinin temel varsayimlarindan biri olan goklu dogrusallik ve tekillik agisindan uygun oldugu

sonucuna ulasiimigtir.

Ayrica veri setinde ¢oklu dogrusallik sorununun bulunup bulunmadigini belirlemek
amaciyla tolerans ve VIF (Variance Inflation Factor) degerleri de incelenmigtir (Field, 2013).
Tolerans degerlerinin  .10’dan buyldk olmasi, degiskenler arasinda c¢oklu dogrusallik
probleminin bulunmadigini gostermektedir (Field, 2013). Benzer sekilde, VIF degerlerinin
10’un altinda olmasi da ¢oklu dogrusallik sorununun bulunmadigina isaret etmektedir (Hair
vd., 2010; Tabachnick & Fidell, 2012). Bu dogrultuda arastirma degiskenlerine iliskin tolerans

ve VIF degerleri hesaplanmis ve elde edilen bulgular Tablo 21’de sunulmustur.

Tablo 21

Degiskenlere lligkin Tolerans ve VIF Degerleri

Degisken Tolerans Degerleri VIF Degeri
Degisken Kariyer Yénelimi .940 1.06
Sinirsiz Kariyer Yénelimi .960 1.04
Orgiitsel Baglilik 783 .1.28
Algilanan Orgltsel Kariyer Destegi .782 1,23

Not: VIF Degeri: Variance Inflation Factor.

Tablo 21’de arastirma degiskenlerine iligkin tolerans degerlerinin .782 ile .960, VIF
degerlerinin ise 1.04 ile 1.28 araliginda oldugu goérilmektedir. Tolerans degerlerinin .10'un
uzerinde olmasi (Field, 2013) ve VIF degerlerinin 10’un altinda bulunmasi, veri setinde goklu
dogrusallik sorununun bulunmadigini géstermektedir (Hair vd., 2010; Tabachnick & Fidell,
2012). Bu bulgular, arastirma verilerinde ¢oklu dogrusallik sorunu bulunmadidini ve veri setinin

YEM analizine uygun desteklemektedir.
Es varyanslik (Homojenlik)

Esvaryanslilik (homojenlik), bir surekli degiskene ait puanlardaki varyansin, diger

degisken gruplari arasinda benzerlik géstermesi durumunu ifade etmektedir. Esvaryanslilik
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varsayiminin sinanmasinda yaygin olarak Levene testi kullaniimaktadir. Levene testi
sonucunda elde edilen anlamhlik degerinin .05’ten buyuk olmasi (p > .05), gruplar arasi
varyanslarin esit oldugunu ve homojenlik varsayiminin saglandigini géstermektedir (Field,
2013). Bu dogrultuda, veri setindeki her bir degisken igin esvaryansliik varsayimi SPSS
istatistik paket programi kullanilarak Levene testi araciligiyla sinanmistir. Her bir degiskene

iliskin Levene testi sonuglari Tablo 22'de sunulmustur.

Tablo 22

Degiskenlere lliskin Levene Testi Sonuglari

Degigken F dfl df2 p

Degisken Kariyer Yénelimi 3.468 1 1174 .063*
Sinirsiz Kariyer Yoénelimi .106 1 1174 .745%
Orgiitsel Baghlik 131 1 1174 .718*
Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi 6.759 1 1174 .090*

Not: *p>.05; F: Varyans Farki Degeri; df1: Serbestlik Derecesi 1; df2: Serbestlik Derecesi 2; p: Anlamlilik.

Tablo 22’de DKY, SKY, OB ve AOKD'ne iliskin Levene testi sonuglari incelendiginde,
anlamhlik de@erlerinin sirasiyla .063, .745, .718 ve .90 oldugu gorulmektedir. Bu degerlerin
tamaminin .05’ten blyuk olmasi (p > .05), ilgili degiskenlere ait gruplar arasinda varyanslarin
istatistiksel olarak anlamli dizeyde farklilagsmadigini géstermektedir. Dolayisiyla, degiskenlere
iliskin egvaryanslilik (homojenlik) varsayiminin saglandigi ve varyans-kovaryans matrislerinin

homojen oldugu sonucuna ulasiimistir.

Sonug¢ olarak arastirma problemi dogrultusunda belirlenen alt problemlere iligkin
analizler dncesinde degiskelere ait veri seti; kayip ve hatali veriler, u¢ degerler, érneklem
bayuklugu, normallik, dogrusallik, coklu dogrusallik, tekillik ve es varyanslik varsayimlari
acisindan ayrintil bir sekilde incelenmistir. Yapilan incelemeler sonucunda veri setinin

betimsel istatistikler ve YEM analizleri icin gerekli varsayimlari sagladigi belirlenmistir.
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Arastirmanin her bir alt problemine yonelik gerceklestirilen analizlere iligkin bilgiler Tablo 23’te
sunulmustur.

Tablo 23

Alt Problemlere lligkin Analiz Bilgileri

Alt Problemler Gergeklestirilen Analiz

Birinci Alt Problem: Ogretmenlerin degisken kariyer yénelimleri,
sinirsiz kariyer yonelimleri, érgutsel baghliklari ve érgutsel kariyer Betimsel istatistikler

destegi algilari ne dizeydedir?

ikinci Alt Problem: Ogretmenlerin degisken kariyer yonelimleri ile
orgutsel baghliklari ve érgltsel kariyer destegdi algilar arasinda Pearson Korelasyon Analizi

istatistiksel olarak anlamli iligkiler var midir?

Uclincii Alt Problem: Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yénelimleri ile
orgltsel bagliliklari ve érgutsel kariyer destedi algilari arasinda Pearson Korelasyon Analizi

istatistiksel olarak anlamli iligkiler var midir?

Dérdinci Alt Problem: Ogretmenlerin degisken kariyer yonelimleri
ile drgutsel bagliliklari arasindaki iliskide algilanan érgutsel kariyer  YEM

desteginin aracilik roli bulunmakta midir?

Besinci Alt Problem: Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yénelimleri ile
orgutsel baghliklari arasindaki iliskide algilanan érgutsel kariyer YEM

desteginin aracilik rold bulunmakta midir?

Not: YEM: Yapisal Esitlik Modeli.

Tablo 23'te, arastirmanin birinci alt problemi kapsaminda 6gretmenlerin degisken
kariyer yonelimi, sinirsiz kariyer yénelimi, drgutsel baglilik ve 6rgltsel kariyer destegi algi
duzeylerini belirlemeye yonelik betimsel istatistikler gergeklestiriimistir. Bu kapsamda her bir
degiskene iliskin aritmetik ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerler
hesaplanmistir. ilgili analizler SPSS istatistik paket programi kullanilarak gerceklestirilmistir.
(")Igeklerden elde edilen aritmetik ortalama puanlarinin yorumlanmasinda, maddelerin 5’li

Likert tipi derecelendirme yapisina uygun olarak belirlenen 0.80 araligi (5-1 = 4; 4/5 = 0.80)



156

esas alinmistir (Ozdamar, 2015). Bu dogrultuda puan araliklari; 1.00-1.79 “cok disik diizey”,
1.80-2.59 “disuk dizey”, 2.60-3.39 “orta dizey”, 3.40-4.19 “yiksek dizey” ve 4.20-5.00 “cok
yuksek diizey” olarak belrilenmistir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin 6lgek maddelerine verdikleri
yanitlar Gzerinden degigken kariyer yonelimi, sinirsiz kariyer yonelimi, orgutsel baglilk ve
orgutsel kariyer destegi algi dizeyleri betimlenmis; ilgili degiskenlerin drneklem baglamindaki

genel egilimleri ortaya konulmustur.

Arastirmanin ikinci alt probleminde 6gretmenlerin degisken kariyer yonelimi, orgutsel
badlilik ve orgutsel kariyer destedi algi dizeyleri arasindaki iligkiler; tGgincl alt probleminde
ise sinirsiz kariyer yoénelimi, 6rgltsel bagliik ve drgutsel kariyer destedi algi dizeyleri
arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu dogrultuda degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesi
amacilyla Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir. Analizler SPSS istatistik paket programi
kullanilarak gerceklestiriimistir. Korelasyon katsayilarinin yorumlanmasinda Russo’nun (2020)
siniflandirmasi esas alinmistir. Korelasyon katsayisinin .10-.29 araliginda olmasi zayif, .30-
49 araliginda olmasi orta, .50 ve Uzeri olmasi ise gugli dizeyde iligkiyi ifade etmektedir
(Russo, 2020). Bu cercevede elde edilen korelasyon katsayilari degerlendirilerek degiskenler

arasindaki iligkilerin yonu ve gucu ortaya konulmustur.

Arastirmanin dérdinci alt probleminde 6gretmenlerin degisken kariyer yénelimleri ile
orgutsel baghliklar arasindaki iliskide algilanan o6rgutsel kariyer desteginin aracilik rold,
besinci alt probleminde ise sinirsiz kariyer yonelimleri ile 6rgutsel bagliliklari arasindaki iliskide
algilanan orgutsel kariyer desteginin aracilik roli YEM ile sinanmigtir. Analizler AMOS istatistik
paket programi kullanilarak gergeklestiriimisti. AMOS istatistik paket programi, grafiksel
araylzu sayesinde model kurulumunu kolaylastirmasi, degiskenler arasi iligkilerin gorsel
olarak izlenebilmesi ve SPSS istatistik paket programi ile yliksek uyumluluga sahip olmasi
nedeniyle YEM analizlerinde yaygin bir sekilde tercih edilen bir yazilimdir (Collier, 2020). YEM,
degiskenler arasindaki karmasik iligkilerin tek bir batincul model igerisinde sinanmasina
olanak taniyan, dl¢im hatalarini da dikkate alan gugcli bir analiz yaklagimidir (Collier, 2020;

Kline, 2005). Bu yénuyle YEM, yalnizca degiskenler arasindaki dogrudan iligkilerin degil, ayni
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zamanda araci degiskenler araciligiyla ortaya ¢ikan dolayl etkilerin de sinanmasina olanak
tanimaktadir (Schumacker & Lomax, 2010). Arastirmada veri setinin ¢ok degiskenli normallik
varsayimini saglamasi nedeniyle kestirim yontemi olarak Maximum Likelihood (ML) yéntemi
kullaniimigtir. ML kestirim yontemi, blylk orneklemlerde ve normallik varsayiminin saglandigi
durumlarda en guvenilir parametre tahminlerini Gretmektedir (Hair vd., 2010; Yuan & Chan,
2008). Bu kapsamda arastirmada, degisken kariyer yonelimi ile drgutsel baghlik arasindaki
iliskide algilanan orgutsel kariyer desteginin aracilik rolu ile sinirsiz kariyer yonelimi ile 6rgutsel
bagliik arasindaki iliskide algilanan o6rgltsel kariyer desteginin aracilik roli ayri ayri
sinanmistir. Analizlerde dogrudan etki, dolayl etki ve toplam etki degerleri hesaplanarak
degiskenler arasindaki iligkilerin yonu ve gucu degerlendirilmistir. Bdylece, algilanan orgutsel
kariyer desteginin s6z konusu iliskilerde nasil bir mekanizma aracihigiyla rol oynadigi batancal

bir bir sekilde ortaya konulmustur.

Bu cergcevede, kurulan aracilik modellerinin istatistiksel olarak sinanmasina
gecilmeden dnce, alanyazinda yaygin bir sekilde kabul edilen aracilik 6n kosullarinin saglanip
saglanmadigi incelenmistir. Baron ve Kenny'ye (1986) gore bir degiskenin araci degisken
olarak modele dahil edilebilmesi icin, modelde yer alan bagimsiz degigken ile bagimli
degisken, bagimsiz degisken ile araci degisken ve araci degisken ile bagiml degisken
arasinda istatistiksel olarak anlaml iligkilerin bulunmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda,
arastirmanin doérdincu alt probleminde degisken kariyer yodnelimi ile oOrgutsel baglilik
arasindaki iliskide; besinci alt probleminde ise sinirsiz kariyer yonelimi ile 6rgutsel baghlik
arasindaki iliskide algilanan érgitsel kariyer desteginin araci degisken olarak modele dahil
edilebilmesi i¢in gerekli 6n kosullar incelenmistir. Bu kapsamda, YEM analizlerine gegilmeden
once degisken kariyer yonelimi, sinirsiz kariyer yonelimi, érgutsel baghlik ve algilanan orgutsel
kariyer destegi arasindaki ikili iliskiler degerlendiriimis ve Tablo 20’de sunulmustur. Yapilan
korelasyon analizleri sonucunda, degigken kariyer yonelimi, orgutsel baglilik ve algilanan
orgutsel kariyer destegi arasinda; ayrica sinirsiz kariyer yonelimi, érgttsel baghlik ve algilanan

orgutsel kariyer desteg@i arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkilerin bulundugu belirlenmistir
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(p < .001). Elde edilen bu bulgular, her iki modelde de Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen aracilik 6n kosullarinin saglandigini ve algilanan orgutsel kariyer desteginin araci
degisken olarak yapisal modellere dahil edilmesinin metodolojik acidan uygun oldugunu

gOstermektedir.

YEM, 6lgim modeli ile yapisal modeli es zamanlh olarak sinanan gugli bir analiz
teknigidir (Collier, 2020). Bununla birlikte Kline (2005), model uyumunun yetersiz oldugu
durumlarda hatanin kaynaginin belirlenmesini guglestirdigi gerekgesiyle 6lcim ve yapisal
modellerin ayni anda sinanmasinin metodolojik agidan sakincall olabilecegini vurgulamistir.
Bu nedenle, arastirmada YEM analizi iki agsamali olarak yudritilmds; ilk asamada o6lgim
modelleri, ikinci asamada ise yapisal modeller sinanmistir. Bu dogrultuda, éncelikle dérdunct
alt problem kapsaminda degisken kariyer ydnelimi, érgitsel baghlik ve algilanan o6rgitsel
kariyer destedi dediskenlerinden olusan dl¢im modeli; besinci alt problem kapsaminda ise
sinirsiz  kariyer yonelimi, orgutsel baghlik ve algilanan orgutsel kariyer destegi
degiskenlerinden olusan 6lgim modeli sinanmistir. Olgiim modellerinin amaci, her bir gizil
degiskenin goézlenen gostergeler tarafindan ne dlgide temsil edildigini ortaya koymak ve
yapisal modele gegmeden 6nce dOlcim gegerligini gliivence altina almaktir (Collier, 2020).
Dorduncu alt problem kapsaminda kurulan 6lgim modelinde U¢ gizil dedigken yer almaktadir:
degisken kariyer yonelimi, drgutsel bagllik ve algilanan 6rgutsel kariyer destegi. Degisken
kariyer yonelimi, “kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi” ve “deger yonelimli kariyer

yonetimi” alt boyutlariyla; érgutsel baglilik, “duygusal baghlik”, “devam bagliigi” ve “normatif
badlilik” alt boyutlariyla temsil edilmistir. Algilanan 6rgitsel kariyer destegi ise madde
parselleme ydntemiyle olusturulan iki gdsterge (AOKD Parsel 1 ve AOKD Parsel 2) araciligiyla
modele dahil edilmistir. Besinci alt problem kapsaminda olusturulan 6lgim modelinde de
benzer sekilde Ug¢ gizil degisken yer almaktadir. Bu modelde sinirsiz kariyer yonelimi, “sinirsiz
dustinme” ve “Orgutsel hareketlilik tercihi” alt boyutlariyla; orgutsel baglilik, “duygusal bagllik”,

“‘devam baghhgr” ve “normatif baghlik” alt boyutlariyla; algilanan érgitsel kariyer destegi ise

yine iki parselle (AOKD Parsel 1 ve AOKD Parsel 2) temsil edilmistir. Bu analizler sayesinde,
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her iki modelde de gizil degiskenlerin gozlenen degdiskenlerle yeterli dizeyde temsil edilip
edilmedigi yapisal iligkilere gecilmeden 6nce sinanmig; bdylece aracilik analizlerine temel

olusturan 6lgiim modellerinin gecerligi metodolojik agidan givence altina alinmistir.

Olgiim modellerinin olusturulmasinda, araci degdisken olarak yer alan AOKD’nin yapisal
esitlik modellerinde temsil edilme bicimi metodolojik agidan ayrica dederlendiriimistir. AOKD
tek boyutlu bir yapiya sahip oldugundan, bu degiskenin YEM analizinde temsil edilmesi
amaclyla madde parselleme yontemi kullaniimistir. Madde parselleme, 6zellikle tek boyutlu
Olceklerde ya da cok sayida madde iceren modellerde, 6lgim hatasini azaltmak, model
uyumunu artirmak ve daha kararli parametre tahminleri elde etmek amaciyla tercih edilen bir
yontemdir (Bandalos, 2002; Yang vd., 2010). Bu yontem, modelin istatistiksel guclni
artirmasinin yani sira normallik varsayiminin saglanmasina da katki sunmaktadir (Bandalos &
Finney, 2001; Little vd., 2002). Bu dogrultuda, AOKD degiskeni igin iki temsili gésterge (AOKD
Parsel 1 ve AOKD Parsel 2) olusturulmustur. Parselleme yéntemi ile elde edilen bu
gOstergeler, YEM analizlerinde gézlenen degiskenler olarak modele dahil edilmistir (Bandalos,
2002). Madde parselleme slrecinde alanyazinda onerilen farkli yontemler (rastgele atama,
tek—cift madde gruplama, faktér yiklerine dayali gruplama vb.) arasindan, tek boyutlu
Olceklerde daha dengeli ve glvenilir sonuglar Urettigi belirtiien madde-yapi dengesine dayali
parselleme yéntemi tercih edilmistir (Little vd., 2002). Bu dogrultuda, AOKDQ’ye ait maddeler,
Oncelikle madde-toplam puan korelasyon katsayilarina gére siralanmig; en ylksek ve en
dusuk korelasyona sahip maddeler ayni parselde yer alacak bir sekilde gruplandiriimig, kalan
maddeler ise temsili denge gozetilerek diger parsele atanmistir. Bdylece her iki parselin de
algilanan orgutsel kariyer destegi yapisini benzer duzeyde temsil etmesi saglanmistir.

AOKDOQ'ye ait madde-toplam korelasyon katsayilarina iligkin bulgular Tablo 24’te sunulmustur.

Tablo 24'te AOKDO’ye ait madde-toplam puan korelasyon katsayilarinin .79 ile .84
arasinda degistigi; en ylksekten en dusuge dogru sirasiyla .84 (3. madde), .83 (4. madde),
.83 (7. madde), .83 (8. madde), .82 (1. madde), .82 (2. madde), .81 (6. madde), .80 (10.

madde), .79 (5. madde) ve .79 (9. madde) oldugu goérilmektedir. Madde parselleme strecinde,
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temsili géstergelerin yapiyi dengeli bir sekilde yansitmasini saglamak amaciyla madde-toplam
korelasyon katsayilari esas alinmistir. Bu dogrultuda maddeler, korelasyon dederlerine gore
siralanmis; en yuksek ve en duslk korelasyona sahip maddeler ayni parsele yerlestirilerek
dengeli bir dagihm olusturulmustur. Béylece, her bir parselin élgllen yapiyi benzer dizeyde
temsil etmesi saglanmistir. Bu gercevede AOKDO, iki temsili boyut altinda yapilandiriimistir.
AOKD Parsell, 1., 3., 7., 9. ve 10. maddelerden; AOKD Parsel2 ise 2., 4., 5., 6. ve 8.
maddelerden olusturulmustur. Olusturulan bu parseller, YEM analizlerinde AOKD’ni temsil
eden gozlenen degdiskenler olarak modele dahil edilmistir. Bu diizenleme ile 6lgim hatalarinin
azaltiimasi, model uyumunun guglendiriimesi ve parametre tahminlerinin daha kararh bir

sekilde elde edilmesi amaclanmistir.

Tablo 24

AOKDO'ye ait Madde-Toplam Korelasyon Katsayilarina iliskin Bulgular

AOKDO Madde No 3 4 7 8 1 2 6 10 5 9

Duzeltilmis Madde-Toplam 84 83 .83 .83 .82 .82 .81 .80 .79 .79
Korelasyonu

Not: AOKDO: Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgedi.

Olgiim modellerinin gegerli ve glvenilir oldugunun ortaya konulmasinin ardindan,
arastirmanin dordiincu ve besinci alt problemleri kapsaminda YEM analizine gegilmistir. YEM
analizinde Baron ve Kenny’'nin (1986) aracilik analizine iliskin 6énerdigi dért adimh yaklasim
esas alinmigtir. Bu yaklasima gore, bir degiskenin araci roliunden s6z edilebilmesi igin belirli
kosullarin saglanmasi gerekmektedir. ilk olarak bagimsiz degiskenin bagimli degisken
Uzerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmasi; ikinci olarak bagimsiz degiskenin araci
degisken Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmasi; Gglnclu olarak araci
degisken modele dahil edildiginde, hem araci degiskenin bagimli degisken Gizerindeki etkisinin
hem de bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerindeki etkisinin anlamhhliginin incelenmesi
gerekmektedir. Son adimda ise araci degisken modele dahil edildiginde bagimsiz degiskenin

badimli degisken Uzerindeki etkisinde meydana gelen azalma degerlendirilerek aracihigin tard
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(tam ya da kismi) belirlenmektedir. Bagimsiz dediskenin etkisinin tamamen ortadan kalkmasi
tam araciliga, etkinin azalmakla birlikte anlamlihgini korumasi ise kismi aracilia isaret

etmektedir.

Bu cercevede arastirmada birinci adimda, algilanan 6rgitsel kariyer destedi modele
dahil edilmeden; dérdlinci alt problem kapsaminda degisken kariyer yéneliminin, besinci alt
problem kapsaminda ise sinirsiz kariyer yoneliminin 6rgitsel baghlik Gzerindeki dogrudan
etkileri sinanmustir. ikinci adimda, degisken kariyer yonelimi ve sinirsiz kariyer ydneliminin
algilanan oérgutsel kariyer destegi (zerindeki etkileri ayri ayri incelenmistir. Ugtincii adimda,
algilanan o6rgutsel kariyer destedi araci degisken olarak modele dahil edilerek; degisken
kariyer yonelimi ve sinirsiz kariyer yoneliminin érgutsel baglilik Uzerindeki dogrudan etkileri ile
algilanan o6rgltsel kariyer desteginin érgutsel baghlik Gzerindeki etkileri birlikte sinanmigtir.
Doérdinct adimda ise, araci degiskenin modele dahil edilmesiyle birlikte dogrudan etkilerde
meydana gelen degisim degerlendirilmis; dolayli etkilerin varhidi ve tari (tam ya da kismi
aracilik) belirlenmigtir. Bu adimlar dogrultusunda, algilanan orgutsel kariyer desteginin
degisken kariyer yonelimi ve sinirsiz kariyer yonelimi ile érgutsel baglilik arasindaki iliskilerdeki

aracl roli YEM cercgevesinde sistematik bir sekilde sinanmigtir.

Son olarak, YEM analizi sonucunda elde edilen dogrudan ve dolayl etkilerin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini belirlemek amaciyla Preacher ve Hayes (2008) tarafindan
Onerilen Bootstrapping tekniginden yararlaniimistir. Bu teknik, 6érneklemden c¢ok sayida
yeniden orneklem tiretiimesine dayanan ve parametrik varsayimlara bagimli olmayan bir
kestirim teknigi olup, O&zellikle aracilik analizlerinde dolayli etkilerin givenilir bir sekilde
degerlendiriimesine olanak tanimaktadir (Preacher & Hayes, 2008). Bootstrapping ile elde
edilen guven araliklarinda, alt ve Ust sinir degerlerinin sifir (0) degerini igermemesi durumunda
dolayli etkinin istatistiksel olarak anlaml oldugu kabul edilmektedir (Cheung & Lau, 2008;
Preacher & Hayes, 2008). Guvenilir ve kararli parametre tahminleri elde edebilmek igin
yeniden drnekleme sayisinin yeterli dizeyde olmasi 6nem tagimaktadir. Bu baglamda en az

2000, tercihen 5000 yeniden drnekleme yapilmasi 6nerilmektedir (DiCiccio & Efron, 1996).
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Collier (2020) da 5000 tekrarin, dolayh etkilerin anlamliligini degerlendirmek agisindan yeterli

ve guvenilir sonuglar sundugunu belirtmistir. Bu dogrultuda mevcut arastirmada, %95 given

araliginda 5000 yeniden 6rnekleme kullanilarak dogrudan ve dolayl etkiler sinanmistir.

Boylece, degiskenler arasindaki aracilik iligkilerinin istatistiksel anlamlihgi saglam bir yontemle

sinanmis; elde edilen bulgularin metodolojik glivenirligi ve tekrarlanabilirligi guclendirilmistir.

Tablo 25

Model Uyum Indeksleri ve Uyum Olgiitlerine lliskin Bilgiler

%‘gﬁsleri iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/df <3 3 <CMIN/df £5

CMIN/df (Elia & Gagatsis, 2008; Hair vd., 2010; (Browne & Cudeck, 1993; Hu & Bentler,
Kline, 2005; Schermelleh-Engel vd., 1999; Joéreskog & Sérbom, 1993; Kelloway,
2003) 1998; Kline, 2005; Schermelleh-Engel vd.,

2003)

RMESA < .05 .05 <RMESA <.08

RMSEA (Browne & Cudeck, 1993; Hu & Bentler,  (Browne & Cudeck, 1993; Hair vd., 2010;
1999; Kline, 2005; Schumacker & Hooper vd., 2008; Schermelleh-Engel vd.,
Lomax, 2010) 2003)
GFl = .95 .90 =< GFl<.95

GFI (Bentler & Bonett, 1980; Hooper vd., (Field, 2013; Hooper vd., 2008; Hu &
2008; Hu & Bentler, 1999; Marsh vd., Bentler, 1999; Schumacker & Lomax, 2010)
2006; Schermelleh-Engel vd., 2003)

AGEI AGFI = .90 .85 < AGFI <.90
(Hooper vd., 2008; Schermelleh-Engel (Field, 2013; Schermelleh-Engel vd., 2003)
vd., 2003; Schumacker & Lomax; 2010)
NFI=.95 .90 < NFI =< .95

NFI (Bentler & Bonett, 1980; Field, 2013; Hu  (Field, 2013; Hu & Bentler, 1999;
& Bentler, 1999; Marsh vd., 2006; Schumacker & Lomax, 2010; Tabachnick &
Schumacker & Lomax, 2010) Fidell, 2012)
CFl = .95 .90 =<CFl=<.95

CEl Bentler & Bonett, 1980; Hooper vd. (Bentler & Bonett, 1980; Hair vd., 2010; Hu
2008; Hu & Bentler, 1999; Kline, 2005; & Bentler, 1999; Kline, 2005; Schumacker
Marsh vd., 2006; Schumacker & Lomax, & Lomax, 2010)
2010)
TLI 2.95 90<TLI<.95

TLI (Bentler & Bonett, 1980; Hooper vd., (Bentler & Bonett, 1980; Hair vd., 2010; Hu
2008; Hu & Bentler, 1999; Marsh vd., & Bentler, 1999; Schumacker & Lomax,
2006) 2010)

= IF1 2.95 90 =<IFl<.95
(Bentler & Bonett, 1980; Hu & Bentler, (Hooper vd., 2008)
1999; Marsh vd., 2006)

SRMR SRMR< ,05 .05 < SRMR =.08

(Hu & Bentler, 1999; Schermelleh-Engel
vd., 2003)

(Hu & Bentler, 1999; Kline, 2005)

Not: CMIN/df: Chi-Square Goodness Of Fit/df; RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation; GFI:
Goodness-of-Fit Index; AGFI: Adjustment Goodness Of Fit Index; NFI: Normed Fit Index; CFI:
Comparative Fit Index; TLI: Tucker-Lewis Index; IFI: Incremental Fit Index; SRMR: Standardized-Root
Mean Square Residual.
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Olglim ve yapisal modellerin gecerligi, kurulan modelin gézlenen verilerle ne lglide
uyum sagladigini ortaya koyan uyum indeksleri araciigiyla degerlendiriimektedir (Byrne, 2010;
Hu & Bentler, 1999; McDonald & Ho, 2002). Bu indeksler, modelin kuramsal olarak éngérilen
yaplyl ne derece temsil ettigini ve gézlenen kovaryans yapisini hangi dizeyde acikladigini
batincul bir sekilde yansitarak model—veri uyumuna iliskin kapsamli bir degerlendirme olanagi
sunmaktadir (Hu & Bentler, 1999; McDonald & Ho, 2002). Yiksek dizeyde uyum, modelin
veriyi basarili bir sekilde temsil ettigine; disik uyum ise modelin verilerle yeterince
ortismedigine isaret eder (Collier, 2020). Alanyazinda farkh uyum indekslerinin modelin farkh
yonlerine duyarli oldugu ve her bir indeksin érneklem blyukligu, model karmasikhdi ya da
serbestlik derecesinden farkli diizeylerde etkilendigi vurgulanmistir (6rn. Hu & Bentler, 1999;
Schermelleh-Engel vd., 2003). Bu nedenle, modelin gecerligine iliskin daha dogru bir yargiya
ulasabilmek amaciyla goklu uyum indeksi yaklasimi benimsenmistir. Olgiim ve yapisal
modellere iligkin hesaplanan uyum indeksleri ile bu indeksler i¢in alanyazinda 6nerilen kabul
edilebilir ve iyi uyum dlgutleri Tablo 25’te sunulmus; modellerin uyumu bu él¢itler gergevesinde

yorumlanmistir.



164

Bolim 4

Bulgular, Yorumlar ve Tartisma

Bu bdlimde, arastirmanin alt problemleri dogrultusunda gergeklestirilen istatistiksel
analizlerden elde edilen bulgular sunulmus, ilgili bulgular yprumlanmi ve alanyazin

cercevesinde tartisiimistir.

Birinci Alt Probleme iligkin Bulgular

Arastirmanin birinci alt problemi “Ogretmenlerin degisken kariyer yonelimleri, sinirsiz
kariyer yonelimleri, érgutsel bagliliklari ve orgutsel kariyer destegi algilari ne dizeydedir?”
seklinde belirlenmistir. Bu alt probleme yonelik 6gretmenlerin DKTO, SKTO, OBO ve
AOKDO’den aldiklar puanlara iliskin betimsel istatistikler sonucu elde edilen bulgular Tablo

26’da sunulmustur.

Tablo 26
Degisken Kariyer Yénelimi, Sinirsiz Kariyer Yénelimi, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Kariyer

Destegi Algi Diizeylerine Yénelik Bulgular

Degisken N X SS :\D/llijr;n l\PAl?:r?
Degigken Kariyer Yoénelimi 3.56 .64 1.57 5.00
Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yonetimi 3.59 .70 1.25 5.00
Deger Yoénelimli Kariyer Yénetimi 3.52 .70 1.33 5.00
Sinirsiz Kariyer Yonelimi 2.89 73 1.00 4.83
Sinirsiz Diislinme 3.12 91 1.00 5.00
Orgiitsel Hareketlilik Tercihi 1176 2.66 .86 1.00 5.00
Orgiitsel Baglilik 3.08 74 1.22 4.72
Duygusal Baglilik 3.29 .86 1.00 5.00
Devam Bagliligi 3.09 75 1.33 5.00
Normatif Baglilik 2.87 .82 1.00 5.00
Algilanan Orgitsel Kariyer Destegi 3.23 91 1.20 4.90

Not: N: Katilimci Sayisi; X: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; Min. Puan: Minimum Puan; Max.
Puan: Maksimum Puan; Olgek Ortalamalari: 1.00-1.79 Cok Diisiik; 1.80-2.59 Diisiik; 2.60-3.39 Orta;
3.40-4.19 Yiiksek; 4.20-5.00 Cok Y liksek.
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Tablo 26’da, DKY’ye iliskin aritmetik ortalamanin X= 3.56 oldugu gériilmektedir. Bu
bulgu, d&gretmenlerin degisken kariyer yodnelimlerinin  yiksek dizeyde oldugunu
gOstermektedir. Bu dogrultuda, 6gretmenlerin Kkariyerlerini yalnizca geleneksel o6rgltsel
yapilarin belirledigi sinirlar ¢cercevesinde degil; bireysel degerleri, kisisel hedefleri ve mesleki
Ozerklikleri dogrultusunda bilingli ve proaktif bir sekilde ydnlendirme egiliminde olduklari
anlasilimaktadir. Ogretmenlerin kariyer gelisim sireclerinde oérgitlerin sundugu yapisal
cercevenin Otesine gecebildikleri; kariyer gelisiminin sorumlulugunu Ustlenerek mesleki
gelisimlerini blylk o6lgliide 6z-yonetimli bir sekilde yapilandirdiklari anlasiimaktadir. Bu
egilimin, 6gretmenlerin mesleki 6zerkliklerini koruma istegdi ve degisen egitim ortamlarinda
kendi degerleriyle uyumlu, anlamli bir kariyer insa etme c¢abalariyla iligkili oldugu
degerlendirilebilir. Nitekim Ingarianti vd. (2023), degisken Kkariyer tutumlarina sahip
ogretmenlerin kariyerlerinin sorumlulugunu Ustlenerek degerleri ve hedefleri dogrultusunda
mesleki gelisimlerini strdurduklerini; bu surecin yalnizca yonetsel pozisyonlara yonelmeyle
sinirli kalmayip, mesleki becerilerin sirekli gelistirimesini de kapsadigini belirtmistir. Benzer
sekilde ogretmen Orneklemiyle yudrutilen sinirl sayidaki arastirmada da o6gretmenlerin
kariyerlerini bireysel degerleri dogrultusunda ydénlendirme egiliminde olduklari ve degisken
kariyer yonelimlerinin gorece yiksek dizeyde seyrettigi raporlanmistir (Kale & Ozer, 2012;
Tarkmen & Yildiz, 2012; Turkmen vd., 2012). Bu sonuglar, mevcut arastirmanin bulgulariyla
paralellik géstermektedir.

Tablo 26'da, KKYKY alt boyutuna iliskin aritmetik ortalamanin X = 3.59 oldugu
gOrulmektedir. Bu bulgu, égretmenlerin kendi kendini yénlendiren kariyer ydnetimine iliskin
egilimlerinin yliksek dlzeyde oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda, 6gretmenlerin kariyer
gelisimlerini yalnizca o6rgutsel yapilarin sundugu olanaklarla sinirli gormedikleri; mesleki
gelisimlerini slrdirme, 6grenme firsatlarini degerlendirme ve bireysel kariyer hedeflerini
belirleme sureglerinde aktif bir tutum benimsedikleri anlagilmaktadir. Bu durum, 6gretmenlerin
kariyer gelisimlerini blylk 6lglide 6zerk ve 6z-yénetimli bir anlayisla yapilandirdiklarina isaret
etmektedir. Kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi, bireyin kariyer gelisimine iligskin

ogrenme, gelisme ve basarma yonelimlerini temel alarak kariyer sireclerinde 6z-yonetimli
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tutum ve davranislar sergilemesini ifade etmektedir (Mirvis & Hall, 1994). Bu ydnelime sahip
bireylerin, 8grenme ve mesleki gelisim faaliyetlerine aktif bir sekilde katildiklari, yeni beceriler
edinmeye yonelik proaktif davraniglar sergiledikleri ve kariyer gelisimlerinin sorumlulugunu
dogrudan ustlendikleri alanyazinda vurgulanmaktadir (6rn. Lent & Brown, 2013; Parker vd.,
2010). Nitekim alanyazindaki ampirik bulgular, kariyer sorumlulugunun giderek bireylere
atfedildigini ve c¢alisanlarin kariyerlerini yénlendirmede birincil aktérler haline geldigini ortaya
koymustur (6rn. Arthur vd., 2016; Mihail, 2008). Bu ¢ergevede mevcut bulgular, 6gretmenlerin
kariyerlerini 6z-yonetim temelinde yapilandirdiklarini gésteren énceki arastirmalarla tutarhihk
sergilemektedir.

Tablo 26'da, DYKY alt boyutuna iligkin aritmetik ortalamanin X = 3.52 oldugu
gorulmektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin deger yonelimli kariyer yonetimine yonelik edilimlerinin
yiksek dizeyde oldugunu gostermektedir. Ogretmenlerin kariyerlerine iliskin kararlarini,
orgutsel beklentiler ya da digsal odulllerden ziyade kisisel dederleri dogrultusunda
sekillendirdikleri anlasiimaktadir. Kariyer gelisim slreglerinde maddi kazanimlar veya
hiyerarsik yukselme gibi dissal gostergelerden cok, bireysel degerleriyle uyumlu roller,
sorumluluklar ve anlamli mesleki deneyimlerin 6nceliklendirildigi géralmektedir. Bu yonelimin,
ogretmenlik mesleginin toplumsal sorumluluk tasiyan, insan gelisimine katkiyr merkeze alan
ve gugcli etik temellere dayali yapisiyla yakindan iligkili oldugu degerlendirilebilir (Day, 2012).
Deger yonelimli kariyer anlayigi, bireyin kariyer kararlarini kendi deger sistemi dogrultusunda
yapilandirmasini ve kariyerine kisisel anlam yudkleyen bir yonelim gelistirmesini ifade
etmektedir (Briscoe & Hall, 2006; Briscoe vd., 2006). Bu yaklasim c¢ercevesinde bireyler,
kariyer gelisimlerini blyuk ol¢ude kigisel idealler, ahlaki ilkeler ve igsel doyum kaynaklari
temelinde surdurmekte; kariyer basarisini digsal 6lgutlerden ziyade deger uyumu ve 6znel
anlam Uzerinden tanimlamaktadir (Hall, 2004). Ogretmen &rneklemiyle ylrtilen sinirli
sayidaki arastirmadan biri olan Kale ve Ozer (2012) de 6gretmenlerin kariyer kararlarini biyk
Olcide kisisel degerleri dogrultusunda aldiklarini ortaya koymustur. Bu bulgu, mevcut

arastirmanin sonuglariyla tutarlilik sergilemektedir.
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Tablo 26’da SKY’ye iligkin aritmetik ortalamanin X=2.89 oldugu gortlmektedir. Bu
bulgu, 6gretmenlerin sinirsiz kariyer yénelimlerinin orta diizeyde oldugunu géstermektedir. Bu
dogrultuda, 6gretmenlerin kariyerlerini tek bir orgutle sinirlamama, farkh orgitlerde ya da
sektdrlerde calisma olanaklarini degerlendirme, mesleki aglarini genisletme ve kariyer
gelisimlerini érgutsel yapilardan ziyade bireysel hedefler dogrultusunda sekillendirme egilimine
belirli 6lgtide sahip olduklari; ancak bu egilimin yliksek dizeyde olmadigi anlasiimaktadir.
Diger bir ifadeyle, dgretmenler kariyer gelisimlerini batinlyle 6rgat sinirlarinin 6tesinde
kurgulamaktan ziyade, gérece temkinli ve sinirli bir hareketlilik anlayisi sergilemektedir. Litano
ve Major (2016), sinirsiz kariyer yonelimine sahip ¢aligsanlarin kariyerlerini érgutsel sinirlarin
Otesinde planladiklari, érgitsel kisitlamalardan bagimsiz bir sekilde firsatlari izledikleri ve
gerekli durumlarda 6rgat dedistirerek kariyerlerini ilerlettiklerini vurgulamistir.

Ingarianti vd. (2023), sinirsiz kariyer tutumuna sahip 6gretmenlerin kariyerlerini
yalnizca tek bir okul ya da egitim orgutuyle sinirlamadiklarini; mesleki becerilerini gelistirmek
amaciyla farkh is firsatlarini izlediklerini ve ¢esitli drgutlerde ¢calisma deneyimleri edindiklerini
ortaya koymustur. Buna karsilik mevcut arastirmanin bulgulari, égretmenlerin bu kariyer
anlayisini sinirh dlgiide benimsediklerine isaret etmektedir. Bu durumun, arastirma érneklemini
olusturan 6gretmenlerin %56,2’sinin kariyerlerinden memnuniyet duyduklarini belirtmeleriyle
iliskili oldugu degerlendirilebilir. Nitekim Enache vd. (2011), bireylerin mevcut kariyerlerinden
duyduklari memnuniyet artikga orgut disi kariyer firsatlarina yénelme motivasyonlarinin
zayifladigini vurgulamistir. Bulgular, 6gretmenlerin 6rgut sinirlarini asan kariyer hareketliligine
sinirli diizeyde ydnelmelerini agiklayan baglamsal kosullarla da tutarlilik géstermektedir.
UNESCO’nun (2023) Global Report on Teachers: Addressing Teacher Shortages raporunda,
bircok Ulkede 6gretmenlerin meslegdi birakma egilimlerinin artigi ve 6gretmen aciginin kuresel
bir sorun héline geldigi belirtiimistir. Buna kargin Egitim Reformu Girigimi (2024 ), Turkiye’nin
ogretmen isgucunde belirgin bir azalma yasamayan sinirli sayidaki ulkeden biri oldugunu ve
ogretmenlerin meslekte kalma egilimlerinin gérece yuksek seyrettigini raporlamistir. Bu
baglamda Turkiye’'deki 6gretmenlerin meslekte kalma egilimleri, mevcut aragtirma bulgularini

destekler nitelik tagsimaktadir.
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Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimlerinin orta diizeyde seyretmesi meslege 6zgi
toplumsal sorumluluk algisi, drgitsel aidiyet ve mesleki 6zdeslesme egilimleriyle de iligkili
olabilir. Ogretmenlik, yalnizca bir istihdam alani olarak degil; toplumsal sorumluluk ve hizmet
boyutu gugli bir meslek olarak algilanmaktadir (Day, 2012). Bu baglamda Watt vd. (2012),
ogretmenlerin meslekte kalma motivasyonlarinin buyik ol¢lide i¢sel degerler ve topluma katki
saglama istegiyle iliskili oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Lyons vd. (2010),
ogretmenligin toplumsal sayginliginin ig degerlerini guclendirdigini; Bagriyanik (2017) ise bu
sayginligin érgitsel ve normatif baghligin artisiyla iligkili oldugunu belirtmistir. Ogretmenlik
meslegine 6zgl glgcli deger, aidiyet ve 6zdeslesme druntlsinidn 6gretmenlerin kariyerlerini
butinuyle érgut sinirlarinin 6tesinde yapilandirmalarini sinirlayan bir etken bir etken oldugu
degerlendirilebilir. Bununla birlikte alanyazinda, 6gretmen Orneklemiyle yarutilen sinirli
sayidaki arastirmalardan biri olan Turkmen ve Yildiz (2012), 6gretmenlerin sinirsiz kariyer
tutumlarinin ve orguatsel hareketlilik edilimlerinin yiksek duzeyde oldugunu raporlamistir. Bu
bulgunun mevcut arastirma sonuclariyla ortismemesi, 6gretmenlerin sinirsiz  kariyer
yonelimlerinin kurumsal ve baglamsal kosullara duyarli bir yapi sergiledigine isaret etmektedir.

Tablo 26'da, SD alt boyutuna iligkin aritmetik ortalamanin X = 3.12 oldugu
goOrilmektedir. Bu bulgu, &gretmenlerin sinirsiz distinme ydénelimlerinin orta dizeyde
oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda, 6gretmenlerin kariyerlerini yalnizca tek bir orgutle
sinirh gérmedikleri; 6rgutler arasi gegisi ve farkli calisma alanlarini belirli dlgide mumkin ve
kabul edilebilir olarak degerlendirdikleri anlasiimaktadir. Ancak bu zihinsel acikhgin, yuksek
dizeyde bir hareketlilik ya da gugcli bir kariyer gegis motivasyonu bigciminde somutlasmadigi
gorulmektedir. Sinirsiz digiinme, bireyin kariyerini érgutsel sinirlarin 6tesinde ele almasina
olanak taniyan; yeni firsatlari fark etme, mesleki aglar kurma ve farkli galisma baglamlari
arasinda gegcis yapabilme kapasitesine iligskin zihinsel bir yonelim olarak tanimlanmaktadir
(Briscoe vd., 2006; Sullivan & Arthur, 2006). Bu ydnelime sahip c¢alisanlar, genellikle
orgutlerinden bagimsiz yeni deneyimlere ve farkl kariyer olanaklarina acgik, degisime karsi
olumlu ve kesif odakli tutumlar sergilemektedir (Briscoe vd., 2006; Briscoe & Finkelstein,

2009). Mevcut arastirma bulgulari, 6gretmenlerin bu tir bir zihinsel acikliga belirli dlgtide sahip
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olduklarini; ancak bu agikligin glgli bir proaktivite ya da fiili hareketlilik tercihiyle
desteklenmedigini ortaya koymaktadir. Bu durum, arastirma o6rneklemini olusturan
o6gretmenlerin %56.2’sinin kariyerlerinden memnuniyet duyduklarini belirtmeleriyle de tutarlilik
goOstermektedir. Nitekim Enache vd. (2011), bireylerin mevcut is ve kariyerlerinden duyduklari
memnuniyet artikga, 6rgit disi firsatlari arama motivasyonlarinin azaldigini belirtmistir. Bu
cercevede ogretmenlerin sinirsiz distinme egilimlerinin orta diizeyde kalmasinin, mevcut
mesleki konumlarindan ve kariyer kosullarindan duyduklari gérece memnuniyetle iligkili oldugu
degerlendirilebilir.

Ogretmenlerin sinirsiz diginme ydnelimlerinin orta diizeyde olmasi, meslege 6zgi
toplumsal sorumluluk algisi, orgutsel aidiyet ve mesleki 6zdeslesme egilimleriyle de iligkili
olabilir. Ogretmenlik, cogu zaman yalnizca bir istihdam alani olarak degil; toplumsal hizmet ve
deger Uretimiyle guclu bir sekilde iligkilendirilen bir meslek olarak algilanmaktadir (Day, 2012).
Bu baglamda Watt vd. (2012), 6gretmenlerin meslekte kalma motivasyonlarinin buyik élgtide
meslegin i¢csel degerleri ve topluma katki saglama istegiyle baglantili oldugunu tespit etmistir.
Benzer sekilde Lyons vd. (2010), 6gretmenligin toplumsal sayginhiginin is degerlerini
gUglendirdigini; Bagriyanik (2017) ise bu degerlerin orgltsel ve normatif bagllikla iliskili
oldugunu saptamistir. Bu baglamda, dgretmenlik meslegine 6zgu glgcli deger, aidiyet ve
Ozdeslesme vyapisinin O6gretmenlerin kariyerlerini butindyle o6rgut sinirlarinin  6tesinde
kurgulamalarina yonelik zihinsel egilimlerini sinirlayan bir etken oldugunu gdstermektedir.
Bununla birlikte alanyazinda, 6gretmen drneklemiyle yuratulen sinirli sayidaki arastirmalardan
biri olan Tdrkmen ve Yildiz (2012), 6gretmenlerin sinirsiz dusinme egilimlerinin yliksek
dizeyde oldugunu raporlamistir. Bu bulgunun mevcut arastirma sonugclariyla értismemesi,
sinirsiz dasinme yoneliminin kurumsal ve baglamsal kosullara duyarli bir yapi sergiledigine
isaret etmektedir.

Tablo 26'da, OHT alt boyutuna iliskin aritmetik ortalamanin X = 2.66 oldugu
goOrulmektedir. Bu bulgu, ddretmenlerin 6rgitsel hareketlilik yonelimlerinin orta dizeyde
oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin, kariyerlerini yalnizca tek bir orgutle

sinirlamadan gelistirmeye, orgutler arasi gegigleri ya da 6rgut icindeki rol dedisimlerini olasi
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secenekler olarak degerlendirmeye belirli dl¢iide acik olduklari; ancak bu yénelimin baskin ve
yilksek diizeyde bir kariyer egilimi niteligi tasimadi§i anlagiimaktadir. Orgiitsel hareketlilik,
bireyin kariyerini farkh o6rgutlerde surdirmesi ve orgutsel sinirlarin 6tesinde deneyim
kazanmasina olanak taniyan fiziksel hareketlilik boyutu olarak tanimlanmaktadir (Briscoe vd.,
2006; Sullivan & Arthur, 2006). Volmer ve Spurk (2010), érgltsel hareketlilik tercihi ylksek
olan calisanlarin kariyerlerini 6rgltsel sinirlarin étesinde planlama, farkl deneyim ve firsatlari
izleme ve birden fazla orgitte ¢alisma egilimi sergilediklerini belirtmigtir. Mevcut arastirma
bulgulari ise 6gretmenlerin, kariyer hedeflerine ulasmak amaciyla érguitsel sinirlarin 6tesine
gegmeye biatlinldyle kapali olmadiklarini; ancak bu yénelimin glgla bir hareketlilik istegi ya da
yuksek dizeyde proaktif davraniglarla desteklenmedigini ortaya koymaktadir. Bu durum,
arastirma oérneklemini olusturan égretmenlerin %56.2’sinin kariyerlerinden ve %88.2’sinin
islerinden memnuniyet duyduklarini belirtmeleriyle tutarlilik géstermektedir. Nitekim Enache
vd. (2011), bireylerin mevcut is ve kariyerlerinden duyduklari memnuniyet artikga, 6rgit disi
firsatlara yonelme egilimlerinin azaldigini vurgulamistir. Bu ¢ergevede dgretmenlerin érgttsel
hareketlilik tercihlerinin orta dizeyde kalmasinin, mevcut mesleki kosullardan ve Kkariyer
durumlarindan duyulan gérece memnuniyetle iligkili oldugu degerlendirilebilir. Bunun yani sira
Tarkiye’de 6gretmen isgicl piyasasinin goérece istikrarli yapisi da bu bulgunun baglamsal bir
aciklamasi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Egitim Reformu Girigimi'nin (2024) raporuna goére Turkiye,
ogretmen istihdaminda surekliligin  korundugu sinirli  sayidaki ulkelerden biridir ve
ogretmenlerin buyuk bir bolumid meslekte kalmayi tercih etmektedir. Bu yapisal o6zellik,
ogretmenlerin érgltler arasi hareketlilige yonelik tercihlerinin sinirli dizeyde kalmasinda etkili
bir baglamsal unsur olarak degerlendirilebilir.

Ogretmenlerin 6rgltsel hareketlilik tercihlerinin orta diizeyde olmasi, 6gretmenlik
mesleginin dogasi ve bu meslege atfedilen glcli toplumsal degerlerle de iligkilidir.
Ogretmenlik, yalnizca bir istihdam alani olarak degil; toplumsal sorumluluk ve hizmet boyutu
glcli bir meslek olarak algilanmaktadir (Day, 2012). Bu baglamda Watt vd. (2012),
ogretmenlerin meslekte kalma motivasyonlarinin buylk oOlgide meslegin i¢sel degerleri ve

topluma katki saglama istegiyle iligkili oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde Lyons vd. (2010),
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ogretmenligin toplumsal sayginliginin is degerlerini gt¢lendirdigini; Bagriyanik (2017) ise bu
degerlerin 6rgltsel baglilikla iligkili oldugunu tespit etmistir. Bu baglamda &gretmenlik
meslegine 6zglu gugcli deger, aidiyet ve baglilik yapisinin, édretmenlerin farkli 6rgutlerde
calisma ve Orgutsel sinirlari agmaya yonelik hareketlilik tercihlerinin sinirl kalmasinda islevsel
bir rol Ustlendigi degerlendirilebilir. Bununla birlikte alanyazinda, 6gretmen oOrneklemiyle
yuratilen sinirli sayidaki arastirmalardan biri olan Turkmen ve Yildiz (2012), 6gretmenlerin
orgutsel hareketililik tercihlerinin ylksek dizeyde oldugunu raporlamistir. Bu bulgunun mevcut
arastirma sonuglariyla értismemesi, 6gretmenlerin 6rgutsel hareketlilik tercihlerinin kurumsal,
yapisal ve baglamsal kosullara duyarli bir 6zellik sergiledigine isaret etmektedir.

Tablo 26’da, SD alt boyutuna iligkin aritmetik ortalamanin (X = 3.12), OHT alt boyutuna
iligkin aritmetik ortalamadan (X = 2.66) yiksek oldugu gorilmektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin
sinirsiz disinme yonelimlerinin, drgltsel hareketlilik tercihlerine kiyasla daha ylksek dizeyde
seyrettigini gostermesi bakimindan dikkat ¢ekicidir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin kariyerlerini
zihinsel olarak o6rgit sinirlarinin étesinde degerlendirmeye, farkl cevreler ve firsatlarla
etkilesime acgik olmaya daha yatkin olduklari; buna karsin bu zihinsel acikligin somut 6rgut
degisiklikleri ya da fiili hareketlilik tercihlerine ayni 6lgide yansimadigi anlagiimaktadir. Egitim
Reformu Girisimi’nin  (2024) raporunda, &Ogretmenlerin meslege iliskin  memnuniyet
dizeylerinde azalma ve meslekten ayriima niyetlerinde artis gézlenmesine karsin, Turkiye’'de
o6gretmen isglicinde nicel bir azalma yasanmadigi vurgulanmistir. Bu durum, édretmenlerin
orgut ya da meslek degistirmeye yonelik zihinsel bir agikhk gelistirebilmelerine ragmen, fiill
hareketlilik konusunda daha temkinli davrandiklarini géstermesi bakimindan mevcut arastirma
bulgulariyla 6rtigsmektedir. Nitekim hareketlilik tercihi, isler, drgutler ya da meslekler arasindaki
somut gegisleri ifade ederken; sinirsiz digtinme, bireyin bu tir gegislere yonelik istekliligini ve
zihinsel kapasitesini yansitan bir tutum olarak ele alinmaktadir (Sullivan & Arthur, 2006).
Alanyazinda yapilan arastirmalar da bu ayrimi destekleyen bulgular sunmusgtur. Briscoe vd.
(2006), sinirsiz kariyer tutumuna sahip bireylerin, kariyer firsatlarini degerlendirmek amaciyla
mevcut orgutlerinde kalmay: bilingli bir tercih olarak surdurebileceklerini belirtmigtir. Benzer

sekilde Paksoy vd. (2017) ile Kale ve Ozer (2012) tarafindan ylritiilen arastirmalarda, sinirsiz
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distinme ile orgltsel hareketlilik tercihi arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iliski
bulunmadig! raporlanmistir. Bu bulgular, mevcut arastirmada elde edilen sonuglarla tutarlilk
gOstermektedir.

Ogretmenlerin érglitsel hareketlilik tercihlerinin sinirsiz diisinme diizeylerine kiyasla
daha dusik olmasi, 6gretmenlik mesledinin yapisal ve deger temelli o6zellikleriyle
iliskilendirilebilir. Holsblat (2014), 6gretmenligi ahlaki ve ideolojik boyutu glgli bir meslek
olarak tanimlamakta; o6gretmenlerin mesleklerini bir misyon duygusu ve topluma kargi
sorumluluk bilinciyle strdarduklerini vurgulamistir. Bu baglamda 6gretmenlerin kariyerlerini,
bireysel hareketlilikten ziyade drgitsel sureklilik ve toplumsal degerlere baglilik ¢cergevesinde
yapilandirdiklari de@erlendirilebilir. Bunun yani sira, 6rneklemde yer alan ogretmenlerin
yaklasik %70’inin 15 yil ve Uzeri kideme sahip olmasi da érgutsel hareketlilik tercihlerinin sinirl
kalmasini aciklayan onemli bir degisken olarak degerlendirilebilir. Kayabay Erkan (2022),
kariyerin erken evrelerinde bulunan bireylerin is ve 6rgit degisikligi konusunda daha cesur
tutumlar sergilediklerini; kariyer ilerledikge ise aile sorumluluklari, is givencesi ve yerlesik
yasam dizeni gibi faktorlerin karar sireclerini daha temkinli hale getirdigini ortaya koymustur.
Bu bulgular, mevcut arastirma sonuglariyla értismektedir.

Ayrica kamusal alanda is glivencesinin gérece ylksek olmasi, isglcu piyasasindaki
rekabet kosullari ve alternatif istihdam olanaklarinin sinirhligi da 6gretmenlerin 6rgutsel
hareketlilik tercihlerinin disuk dizeyde seyretmesinde etkili olabilecek baglamsal faktorler
arasinda yer almaktadir (Erdogmus, 2003; Seymen, 2004). Bununla birlikte o6rgutsel
hareketlilik, yalnizca érgit dedistirme biciminde degil; ayni érgut ya da sektor icinde farkl
pozisyonlara gegis yoluyla da gergeklesebilmektedir (Arthur & Rousseau, 1996; Briscoe vd.,
2006; Sullivan & Arthur, 2006). Bu cergevede dgretmenlerin, farkli bir kuruma gegmekten
ziyade egitim orgltleri icinde maduar yardimcihidi, okul madarliga gibi yonetsel rollere
yonelmeleri ya da okul degisikligi yoluyla yatay ya da dikey kariyer hareketliligi sergilemeleri
olasidir. Bu yonlyle mevcut bulgular, 6gretmenlerin sinirsiz distinme agisindan goérece agik

bir zihinsel yonelime sahip olduklarini; ancak fiili érgutsel hareketlilik konusunda mesleki,
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bireysel ve baglamsal faktorleri dikkate alan daha temkinli bir kariyer anlayisi benimsediklerini
gOstermektedir.

Tablo 26’da dikkat geken bir diger bulgu ise, DKY’ye iliskin aritmetik ortalamanin (X =
3.56), SKY'ye iligkin aritmetik ortalamadan (X = 2.89) daha yiiksek olmasidir. Bu bulgu,
ogretmenlerin kariyerlerini 6z-yonetim temelinde yapilandirma ve kariyer kararlarini kisisel
degerleriyle uyumlu hale getirme egilimlerini yansitan degisken kariyer yénelimlerini; sinirsiz
dusinme ve orgutsel hareketlilik boyutlarini igeren sinirsiz kariyer yonelimlerine kiyasla daha
gucla bir sekilde benimsediklerini géstermektedir. Bu durum, arastirma 6rneklemini olusturan
ogretmenlerin %56.2’sinin kariyerlerinden memnuniyet duyduklarini ifade etmeleriyle birlikte
degerlendirilebilir. Nitekim DeFillippi ve Arthur (1994) kariyer memnuniyetinin ylksek oldugu
durumlarda cahlsanlarin, orgutler arasi fiziksel hareketlilikten ziyade mevcut orgut icinde
kalmay! ve kariyer geligimlerini bu baglamda surdurmeyi tercih ettiklerini belirlemistir. Bu
cercevede ogretmenlerin, kariyer gelisimlerini orgutler arasi gecisler yoluyla degil; mevcut
orgut icinde 6grenme, mesleki gelisim olanaklarindan yararlanma ve bireysel degerleriyle
uyumlu roller araciligiyla ilerletmeyi dnceledikleri degerlendirilebilir.

Tablo 26'da, OB'ye iliskin aritmetik ortalamanin X=3.08 oldugu gérilmektedir. Bu
bulgu, 6gdretmenlerin o6rgltlerine yonelik bagliik dizeylerinin orta seviyede seyrettigini
gOstermektedir. Buna go6re Ogretmenlerin orgltleriyle belirli bir odlcide O6zdeslesme
geligtirdikleri; ancak orgltsel amag ve de@erleri gucli bir sekilde igsellestirme, bu amaglarin
gerceklestiriimesi icin yogun ¢caba godsterme ve o6rgut Uyeligini sirdiurmeye yonelik yuksek
dizeyde bir istek sergileme bakimindan sinirli bir baglhlik dizeyine sahip olduklari
anlasiimaktadir. Elde edilen bu sonug, ogretmenlerin orgutsel baglihk dizeylerinin orta
dizeyde oldugunu rapor eden ¢ok sayida arastirma bulgusuyla értismektedir (6rn. Canbaz,
2019; Ertark & Aydin, 2016; Kahveci vd., 2019; Ozutku, 2008). Bununla birlikte alanyazinda
ogretmenlerin orgutsel bagliliklarinin yuksek dizeyde oldugunu ortaya koyan arastirmalar
(6rn. Cémri, 2022; Demir, 2016; Ozyavuz, 2021; Yanik, 2022) ile dislk dizeyde oldugunu
bildiren sinirli sayida arastirmanin (6rn. Sethi, 2018) bulunmasi, érgutsel bagliligin tekdlze bir

yapidan ziyade baglamsal ve c¢ok boyutlu bir 6zellik sergiledigini goéstermektedir. Bu
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farkhlasmanin, arastirmalarin yuritildiga érneklemlerin 6zellikleri, egitim kademeleri, okul
turleri ile drgutsel iklim ve yonetim anlayiglari gibi kurumsal baglamlara 6zgl degiskenlerle
iliskili oldugu degerlendirilebilir.

Tablo 26'da, DUYB alt boyutuna iliskin aritmetik ortalamanin X = 3.29 oldugu
gorulmektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin duygusal baglilik diizeylerinin orta dizeyde seyrettigini
goOstermektedir. Buna gore 6gretmenlerin érgutleriyle belirli bir aidiyet iliskisi gelistirdikleri;
ancak bu iligkinin glgli bir 6zdeslesme, yogun bir duygusal bag ve yuksek duzeyde 6rgutte
kalma istegiyle karakterize edilen bir baglilik dizeyine ulasmadigi anlasiimaktadir. Duygusal
badlilik, ¢calisanin érgutlyle 6zdeslesme dizeyi, drgitsel degerleri benimsemesi ve 6rgutte
gonulli olarak kalma istegiyle iliskili bir baghhk tirt olarak tanimlanmaktadir (Allen & Meyer,
1990; Meyer & Herscovitch, 2001). Mevcut arastirmada elde edilen bulgu, dgretmenlerin
duygusal baghlik dizeylerinin orta dizeyde oldugunu ortaya koyan Ozutku’nun (2008)
arastirma sonuclariyla értismektedir. Bununla birlikte alanyazinda 6gretmenlerin duygusal
bagliliklarinin ylksek dizeyde oldugunu rapor eden arastirmalar (6rn. Canbaz, 2019;
Cakinberk vd., 2011; Ertirk & Aydin, 2016; Ozyavuz, 2021; Yanik, 2022) ile diisiik diizeyde
oldugunu bildiren sinirli sayidaki aragtirmanin (6rn. Tadesse, 2019) bulunmasi, duygusal
badliligin baglamsal kosullara duyarli ve tek bicimli olmayan bir yapi sergiledigine isaret
etmektedir. Bu farkllagsmanin; arastirmalarin yuratildagu érneklemlerin dzellikleri, egitim
kademeleri, okul turleri ile 6rgutsel iklim ve ydonetim uygulamalarindaki kurumsal farkhliklardan
kaynaklandigi degerlendirilebilir.

Tablo 26'da, DEVB alt boyutuna iligkin aritmetik ortalamanin X = 3.29 oldugu
gorulmektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin devam baghligi dizeylerinin orta dizeyde oldugunu
goOstermektedir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin, drgutte kalma ya da o6rgutten ayrilma yonundeki
karar sureglerinde, orgutten ayrilmanin dogurabilecedi ekonomik, sosyal ve psikolojik
maliyetleri dikkate aldiklari; ancak bu maliyetlerin 6rgutte kalmay! zorunlu kilacak olgude
baskin bir etki olusturmadigi anlasiimaktadir. Diger bir ifadeyle &gretmenlerin, &rgutte
kalmanin sagladigi kazanimlar ile ayrilmanin olasi kayiplari arasinda gorece dengeli bir

degerlendirme yaptiklari ve kararlarini temkinli bir sekilde yapilandirdiklari ifade edilebilir. Allen
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ve Meyer'e (1990) gbére devam baghligi, bireyin orgutle kurdugu iliskinin duygusal ya da
normatif temellerinden ziyade, drgitten ayrilmanin yaratacagi maliyetler Gzerinden sekillenen
bir baghhk taridur. Bu baglihk bigciminde calisanlar, alternatif istihdam olanaklarini batinayle
dislamamakla birlikte, mevcut 6rgitten ayrilmanin yol acgabilecedi kayiplari géz éninde
bulundurarak o6rgitte kalmay! tercih edebilmektedir (Meyer & Herscovitch, 2001). Bu
cercevede elde edilen bulgular, 6gretmenlerin devam bagliigi dizeylerinin orta diizeyde
oldugunu ortaya koyan énceki arastirma sonuglariyla tutarlilik géstermektedir (6rn. Cakinberk
vd., 2011; Ozutku, 2008). Bununla birlikte alanyazinda, 6gretmenlerin devam baglihgi
dlzeylerinin yiksek (6rn. Ertirk & Aydin, 2016; Ozyavuz, 2021; Yanik, 2022) ya da disik
dizeyde seyrettigini raporlayan arastirmalara da rastlanmaktadir (6rn. Canbaz, 2019). Bu
farklilasmanin; arastirmalarin yarutildigu érneklemlerin 6zellikleri, 6rgutsel baglam, calisma
kosullari, istihdam glivencesi algisi ve egitim sistemlerine 6zgl yapisal faktorlerle iligkili oldugu
degerlendirilmektedir.

Tablo 26'da, NORMB alt boyutuna iliskin aritmetik ortalamanin X = 3.29 oldugu
gorulmektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin normatif baglilik dizeylerinin orta diizeyde oldugunu
gOstermektedir. 6gretmenlerin, érgutlerine karsi belirli bir sorumluluk ve yakimlilik duygusu
geligtirdikleri; ancak bu duygunun gugli ve baskin bir zorunluluk algisina dénismedigi
anlasiimaktadir. Ogretmenlerin érgitte kalma egilimlerinin, bitiniyle icsel baghliga ya da
digsal zorlayici etkenlere dayanmaktan ziyade, orta dizeyde igsellestiriimis bir gérev ve
sorumluluk anlayigi gergevesinde sekillendigi degerlendirilebilir.

Normatif baghlik, bireyin érgutte kalmayi ahlaki bir yukumlulik olarak algilamasi ve
orgutin sundugu destek, olanak ve yatirimlara karsi bir karsilik verme sorumlulugu
hissetmesiyle iligkilendiriimektedir (Allen & Meyer, 1996). Bu baglamda normatif baglihgi
yuksek bireyler, 6rgutte kalmayi bir zorunluluktan c¢ok “dogru olani yapma” anlayisiyla
surdirmektedir (Meyer & Herscovitch, 2001). Mevcut bulgular, égretmenlerin bu tir bir
sorumluluk duygusunu tamamen i¢sellestirmediklerini; ancak érgitle kurduklari iliskiyi belirli
bir normatif cerceve icinde surdurdiklerini ortaya koymaktadir. Alanyazinda égretmenlerin

normatif baglihk dizeylerinin orta diizeyde oldugunu raporlayan arastirma bulgulari, mevcut
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arastirma sonuglariyla tutarlilik géstermektedir (6rn. Canbaz, 2019; Ertirk & Aydin, 2016;
Ozutku, 2008; Ozyavuz, 2021). Bununla birlikte bazi arastirmalarda normatif bagligin yiksek
(6rn. Cakinberk vd., 2011; Yanik, 2022) ya da disuk dizeyde seyrettigi de bildiriimistir (6rn.
Tadesse, 2019). Bu farklilagsmanin, arastirmalarin yaratildaga orgitsel baglamlar, okul tarleri
ve yonetsel uygulamalara 6zgl yapisal kosullarla iligkili oldugu degerlendirilmektedir.

Tablo 26’da, OB degiskeninin alt boyutlarina iliskin DUYB aritmetik ortalamanin X =
3.29, DEVB aritmetik ortalama degerinin X = 3.09 ve NORMB aritmetik ortalama degerinin X
= 2.87 oldugu gérulmektedir. Bu bulgu, 6gretmenlerin érgitsel baglilik boyutlari arasinda en
yuksek duzeyi duygusal baglilikta sergilediklerini gdstermektedir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin
orgutleriyle kurduklart iligkinin, agirlikli olarak zorunluluk ya da normatif yukimlilikten ziyade;
icsel motivasyon, aidiyet duygusu ve gonullilik temelli bir baghlik anlayisi ¢ergevesinde
sekillendigi ifade edilebilir. Ogretmenlerin 6rgltlerinde kalma tercihlerini, ayriimanin maliyetleri
ya da ahlaki bir zorunluluk nedeniyle degil; daha ¢ok orgutlerine duyduklari duygusal yakinlik
ve mesleki tatmin dogrultusunda aldiklari anlagiimaktadir. Bu durum, 6gretmenlik mesleginin
dogasinda yer alan toplumsal sorumluluk, isin anlami ve mesleki 6zdesim boyutlariyla
iliskilendirilebilir. Nitekim Holsblat (2014 ), 6gretmenligi ahlaki ve ideolojik yénu glgli bir meslek
olarak tanimlamakta ve bu niteligin 6gretmenlerin drgutleriyle kurduklari bagda belirleyici bir
rol oynadigini vurgulamistir. Benzer sekilde Sezgin (2010) ve Yuceler (2009), 6gretmenlerin
orgutsel baghlik boyutlari arasinda duygusal baglihdin diger boyutlara kiyasla daha ytksek
dizeyde oldugunu ortaya koymustur. Elkhdr ve Aimer (2020) de 6gretmenlerin okullarina
agirhkh olarak duygusal temelde baglandiklarini; normatif ve devam bagliliklarinin ise gérece
daha dusuk duzeyde kaldigini belirtmistir. Buna karsilik Tadesse (2019), 6gretmenlerde
duygusal ve normatif baghhgin distk, devam baghhginin ise daha ylksek dizeyde seyrettigini
raporlamis; Cavus ve Glrdogan (2008) ise duygusal ve normatif baglihgin devam baglihigina
kiyasla daha baskin oldugunu ifade etmistir. Alanyazinda rapor edilen bu farkli bulgular,
orgutsel baghligin baglamsal, 6rgltsel ve bireysel faktdrlere duyarl, ¢ok boyutlu bir yapi

sergiledigini gostermektedir.
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Tablo 26'da AOKD'ye iliskin aritmetik ortalamanin X=3.23 oldugu gérilmektedir. Bu
bulgu, &gretmenlerin algiladiklari 6rgutsel kariyer desteginin orta dizeyde oldugunu
gOstermektedir. Bu dogrultuda &gretmenlerin, kurumlarinda kariyer gelisimine yoénelik
uygulamalarin varliginin farkinda olduklari; ancak bu uygulamalari kariyerlerini ydnlendirmede
gucli, batincll ve suardurilebilir bir destek mekanizmasi olarak deneyimlemedikleri
anlasiimaktadir. Heikonen vd. (2017), 6gretmenlerin kariyer planlama sureglerinde o6rgutsel
politikalarin ydnlendirici roliine dikkat cekmekte; mesleki gelisim firsatlarinin sunulmasi, kariyer
basamaklarinin acik ve islevsel bir sekilde yapilandiriimasi ve bu streclerin sistematik olarak
izlenmesinin 6nemini vurgulamistir. Benzer sekilde, alanyazinda c¢alisanlarin gelisimine
yonelik insan kaynaklari uygulamalarinin, érgutun destekleyici bir yapi olarak algilanmasini
gUglendirdigi ve bu alginin 6rgltsel baglilik Gzerinde olumlu etkiler Urettigi belirtiimektedir (6rn.
Kalagan, 2009; Meyer & Allen, 1997). Bu baglamda, mevcut arastirmada &gdretmenlerin
algiladiklari érgutsel kariyer destedinin orta dluzeyde bulunmasi, egitim orgutlerinde kariyer
gelisimine ydnelik uygulamalarin yeterince kurumsallasmadigini da gostermektedir. Nitekim
arastirma oOrnekleminde yer alan o6gretmenlerin yalnizca %28.8’'inin  mevcut kariyer
basamaklari  uygulamasindan  memnuniyet duydugunu belitmesi, bu  durumu
desteklemektedir. Ulusal alanyazinda da 6gretmenlik mesleginde kariyer gelisiminin énemi
siklikla vurgulanmakla birlikte, uygulamada surdurulebilir, islevsel ve motive edici bir kariyer
sisteminin olusturulamadigina isaret eden bulgulara rastlanmaktadir (6rn. Demir, 2011; Elag6z
& Pala Elag6z, 2023; Gokyer & Ozer, 2015; Kosterelioglu & Bayar, 2014; Lagin, 2006; Nartgiin
& Ural, 2007; Sener, 2018; Taskaya, 2007). Bu gergevede elde edilen bulgular, 6gretmenlerin
kariyer gelisimlerini destekleyen oOrgutsel yapilarin guglendirimesine yonelik politika ve

uygulamalara duyulan gereksinimi ortaya koymaktadir.

ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci alt problemi “Ogretmenlerin degisken kariyer yoénelimleri, rgitsel

bagliliklari ve érgutsel kariyer destegi algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler var
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midir?” seklinde belirlenmistir. Bu alt probleme yodnelik olarak gergeklestiriien Pearson
korelasyon analizine iliskin katsayilar Tablo 27°de sunulmustur.

Tablo 27

Degisken Kariyer Yénelimi, Orgiitsel Baglilik ve Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi

Arasindaki lligkilere Yénelik Bulgular

Degiskenler DKY OB AOKD KKYKY DYKY DUYB DEVB NORMB
DKY 1

OB A70% 1

AOKD 223 440% 1

KKYKY 942%%  184* 258 ]

DYKY 894%* 119  134*  Q25** 1

DUYB A71% 925%  A16%* . 184% A21% 1

DEVB A44% 912+  337% 151 A07* 7757 1

NORMB AB1Y 911%  449%  169% 099% 753  748% 1

Not: **p < .01; DKY: Degisken Kariyer Yénelimi; OB: Orgiitsel Baglilik; AOKD: Algilanan Orgiitsel
Kariyer Destegi, KKYKY: Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yénetimi; DYKY: Deger Ybnelimli Kariyer
Yénetimi; DUYB: Duygusal Baglilik; DEVB: Devam Bagliligi; NORMB: Normatif Baglilik; p: Anlamiilik;
Korelasyon Katsayi Degerleri: .10-.29= Zayif Diizeyde lliski; .30-.49= Orta Diizeyde iligki; .50-1.00=
Yiiksek Diizeyde lligki.

Tablo 27°'de DKY ile OB arasinda pozitif ydnde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulundugu gértlmektedir (r = .170, p < .01). Bu bulgu, 6gretmenlerin degisken
kariyer yonelimleri artikga Oorgltsel bagliik duzeylerinin de sinirh dlgide artigini
gdstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, s6z konusu birlikte degisimin gicli bir dogrusal
iliski 6runtusu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini
gostermektedir. Bu cercevede, kariyerlerini 6z-yonetim temelinde yapilandirma ve kariyer
yollarini kigisel degerleriyle uyumlu héle getirme egilimi daha yuksek olan 6gretmenlerin,
orgutlerine yonelik baghliklarinin da gérece daha ylksek oldugu anlasiimaktadir. Bununla
birlikte, iliskinin zayif dizeyde olmasi bireysel kariyer 6zerkligi ile érgutsel baghhgin birbirini

gugla bir sekilde belirleyen yapilar olmaktan ziyade, belirli kosullar altinda es zamanl olarak

var olabildigini géstermektedir. Alanyazinda 6gretmen 6rneklemi Gzerinde degisken kariyer
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yonelimi ile érgutsel baglilik arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen arastirmalar sinirli olmakla
birlikte, farkli drneklemlerle yuratilen arastirmalarda bu iki degisken arasinda pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli iliskiler rapor edilmistir (6rn. Fernandez & Enache, 2008; Grimland
vd., 2012; Kim, 2024; Redondo vd., 2019). Benzer sekilde Hall vd. (2018), kariyerlerini 6z-
yonetimli ve deder odakli bir sekilde yénlendiren bireylerin érgltsel vatandaslik davranislari
sergileme ve orglte yénelik olumlu tutumlar gelistirme egilimlerinin daha ylksek olabilecegdini
vurgulamistir.

Buna karsilik bazi arastirmalarda degisken kariyer yonelimi ile 6rgitsel baghlik
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadigi (Briscoe & Finkelstein, 2009; Kumar
vd., 2023) ya da negatif yonde anlamli iliskilerin rapor edildigi gértlmektedir (6rn. Cakmak,
2011; Oh & Koo, 2021; Khan vd., 2023b; Khatri & Raina, 2017; Supeli & Creed, 2015). Bu
farkh bulgular, s6z konusu iligskinin érgltsel kosullar, kariyer ydénetimi uygulamalari ve bireylerin
kariyer algilari gibi baglamsal degiskenlere duyarli bir yapi sergiledigine isaret etmektedir.
Ayrica kariyer alanyazininda, degisken kariyer tutumlarinin érgutsel baglilikta kaginiimaz bir
azalmaya yol actigi yonindeki varsayimin kesinlik tasimadigina dikkat ¢ekilmektedir (6rn.
Sullivan, 1999; Sturges vd., 2000). Benzer bicimnde, Zaleska ve De Menezes (2007) de
degisken kariyer tutumlarina sahip cgalisanlarin 6rgitsel baglliklarinin gérece zayif olup
olmadigi sorusunun alanyazinda halen tartigsmali bir alan oldugunu belirtmigtir.

Tablo 27°de DKY ile DUYB arasinda pozitif yonde, zayif duzeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu gérulmektedir (r=.171, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin degisken
kariyer yoénelimleri artikga duygusal baghlik diizeylerinin de artigini gdstermektedir. iliskinin
zayif duzeyde olmasi, s6z konusu birlikte degisimin glgli bir dogrusal iligski Oruntlsu
sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlaml bir ortak degisimi yansittigini gdstermektedir.
Bu cergcevede degisken kariyer yonelimine sahip édretmenlerin, érgutleriyle belirli dlgiide bir
aidiyet iligkisi kurabildikleri ve orgute yonelik olumlu duygular geligtirebildikleri; ancak bu
iliskinin ylksek dizeyli bir duygusal 6zdeslesme ya da glclu bir drgttsel baghlik érintist

biciminde ortaya cikmadidi degerlendirimektedir. Bagska bir ifadeyle, 06gdretmenlerin
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kariyerlerini daha 6zerk ve deger temelli bir sekilde ele almalari ile 6rgite yonelik duygusal
baglarinin sinirli ve es zamanli bir sekilde birlikte var olabildigi anlagiimaktadir.

Kim (2024), degisken kariyer yonelimine sahip bireylerin kariyerlerini pozisyon, statl ya
da dcret gibi digsal géstergelerden ziyade deger uyumu, gelisim olanaklari ve is tatmini
temelinde degerlendirdiklerini; bu ydnelimin, belirli kosullar altinda 6rglte yonelik duygusal
baglilikla birlikte gdézlemlenebildigini tespit etmistir. Fernandez ve Enache (2008) de degisken
kariyer yonelimi ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulundugunu
ortaya koymustur. Benzer sekilde, farkh 6érneklemlerle yiritilen arastirmalarda da bu iki
degisken arasinda pozitif ydnde iligkiler belirlenmigtir (6rn. Bandara & Senanayaka, 2021; Kim,
2024; Livd., 2022). Buna karsilik alanyazinda, degisken kariyer yonelimi ile duygusal baglihk
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunmadigini ya da iligkinin negatif yonde anlaml
oldugunu goésteren bulgular da mevcuttur. Briscoe ve Finkelstein (2009), degisken kariyer
tutumunu benimseyen calisanlarin orgutlerine duygusal olarak daha zayif baglanabildiklerini
belirtirken; Supeli ve Creed (2015), bu bireylerin kisisel degerlere 6ncelik vermelerinin
duygusal baglihk dizeyleriyle iliskili olabilecedini ileri sirmustir. Feldman ve Weitz (1991) ise
kisisel kariyer degerleri ile 6rgltsel hedefler arasindaki uyumsuzlugun duygusal baglhk
dizeylerinde dUsise vyol acabilecegine dikkat ¢ekmistir. Bu bulgular birlikte
degerlendirildiginde, s6z konusu iligkinin yonu ve glcunun orgutsel kogullar, mesleki baglam
ve bireysel kariyer algilarina bagh olarak farklilagabildigi; dolayisiyla baglama duyarl bir yapi

sergiledigi anlagiimaktadir.

Tablo 27°de DKY ile DEVB arasinda pozitif ydonde, zayif duzeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu gérulmektedir (r= .144, p< .01). Bu bulgu, 6gretmenlerin degisken
kariyer yonelimleri artikga devam baglligi dizeylerinin de sinirli dlgtide artigini géstermektedir.
iliskinin zayif diizeyde olmasi, séz konusu birlikte degisimin giiclii bir dogrusal iliski ériintiisi
sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini gostermektedir.
Bu cercevede Kkariyerlerini daha 6z-yonetimli ve deger temelli bir sekilde yo6nlendiren

ogretmenlerin, drgutte kalmaya yonelik devam bagliliklarinin da gérece daha yuksek oldugu
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anlasiimaktadir. Bununla birlikte, degisken kariyer yonelimine sahip 6dretmenlerin 6rgutte
kalma kararlarini gugli bir zorunluluk algisi Uzerinden degil; ayriimanin olasi maliyetleri,
belirsizlikler ve alternatif istihdam olanaklarinin sinirhihdi gibi unsurlari dikkate alan daha

dengeli bir degerlendirme cergevesinde ele aldiklari belirtilebilir.

Alanyazinda degisken kariyer yonelimi ile devam baglihdi arasindaki iliskiye yonelik
bulgularin tutarli olmadi§1 gérilmektedir. Briscoe ve Finkelstein (2009) ile Briscoe vd. (2006),
degisken kariyer yonelimine sahip bireylerin érgutte kalmaya iliskin bagllk dizeylerinin daha
diustk olabildigini rapor etmistir. Benzer sekilde Supeli ve Creed (2015), orgit icinde kariyer
gelisim olanaklarinin sinirli algilandigi durumlarda degisken kariyer ydnelimli ¢alisanlarin
orgutsel baghliklarinin zayifladigini ortaya koymustur. Kumar vd. (2023) ile Khatri ve Raina
(2017) de degisken kariyer tutumlari ile devam bagliigi arasinda zayif ya da negatif yonli iligki
bulundugunu belirlemigtir. Kim (2024) ise iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski saptamamistir. Bu dogrultuda degisken kariyer yonelimi ile devam bagliligi arasindaki
iliskinin yénl ve gucinidn; érgutsel kosullar ve algilanan kariyer olanaklari gibi faktérlere bagli

olarak farkhlasabildigi ve baglama duyarli bir yapi sergiledigi anlasiimaktadir.

Tablo 27°de DKY ile NORMB arasinda pozitif yonde, zayif duzeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulundugu goérilmektedir (r= .151, p< .01). Bu bulgu, 6gretmenlerin
degisken kariyer yonelimleri artikga normatif bagliik dizeylerinin de sinirli dlgide artigini
gdstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, s6z konusu birlikte degisimin gicli bir dogrusal
iliski 6runtusu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini
ortaya koymaktadir. Bu ¢ergevede kariyerlerini daha 6z-ydnetimli ve deger temelli ydnlendiren
ogretmenlerin, normatif bagliliklarinin da gérece daha yuksek oldugu anlasiimaktadir. Bununla
birlikte s6z konusu iliski, normatif baghhdin gugli bir ahlaki zorunluluk ya da baskin bir
yukimlulik algisi biciminde ortaya c¢ikmadigini gdstermektedir. Aksine, degisken kariyer
yonelimine sahip 6gretmenlerin orgutte kalmaya iligkin tutumlarinin, orgute karsi ilimli bir
sorumluluk ve karsiliklilik algisi gercevesinde sekillendigi; ancak bu alginin érgitte kalmayi

kacinlmaz kilacak duzeyde igsellestiriimis bir normatif baski niteligi tasimadigi
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anlasiimaktadir. Kim (2024), degisken kariyer yonelimli ¢alisanlarin is birligine yatkinlklari,
ogrenmeye acikliklari ve mesleki gelisime verdikleri &nem dogrultusunda 6rgltlerine karsi
normatif baghlik gelistirebildiklerini belirtmektedir. Buna karsihik Khatri ve Raina (2017)
tarafindan ydritilen arastirmada, degisken kariyer yonelimi ile normatif bagllik arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmamistir. Bu bulgular birlikte ele alindiginda,
degisken kariyer yonelimi ile normatif baglilik arasindaki iliskinin yénu ve gicinln 6rgitsel
kosullar ve bireysel faktoérler dogrultusunda degiskenlik gdsterebildidi; dolayisiyla baglama

duyarl bir yap!i sergiledigi degerlendiriimektedir.

Tablo 27°de DKY ile DUYB arasindaki iliskinin (r = .171, p < .01), DEVB ile NORMB
arasindaki iliskiden (r = .144, p <.01; r = .151, p < .01) daha ylksek oldugu goérilmektedir. Bu
bulgu, degisken kariyer yénelimi ile duygusal baghlik arasindaki iligkinin, drgttsel baghhgin
diger boyutlarina kiyasla nispeten daha gugclu bir ériintl sergilegini géstemektedir. Bununla
birlikte, s6z konusu iligskilerin tamaminin zayif diizeyde olmasi, degisken kariyer yonelimi ile
orgutsel baglilk boyutlari arasinda gucli ya da belirleyici dogrusal iligkilerden s6z
edilemeyecegini de ortaya koymaktadir. iligkilerin goreceli diizeyleri birlikte ele alindiginda,
degisken kariyer yonelimi ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin, devam ve normatif baglilikla
olan iligkilere kiyasla daha ylksek olmasi, bu iki yapi arasinda kuramsal diizeyde gbrece daha
fazla 6rtisme bulunmasiyla agiklanabilir. Degisken kariyer yoneliminin igsel motivasyon,
bireysel degerler ve anlam arayisi gibi deger temelli unsurlarla iligkili bir yap1 sergilemesi;
duygusal baghligin ise gonuallalik, aidiyet ve 6zdeslesmeye dayali bir baglilik tirt olmasi, bu
orantlayl agiklayici niteliktedir. Buna karsilik, devam ve normatif baghlik boyutlarinin daha ¢ok
zorunluluk, maliyet algisi ve yukumluluk temelli degerlendirmelerle iligkili olmasi, bu boyutlarla
degisken kariyer yonelimi arasindaki iligkilerin gérece daha zayif dizeyde ortaya ¢ikmasini
aciklamaktadir. Nitekim duygusal baglilik, bireyin 6rgitle kurdugu iliskiyi 6zdeslesme,
gonullilik ve i¢sel yakinlik temelinde yansitirken; devam ve normatif baghlk, daha ¢ok 6rgutte
kalmaya yonelik zorunluluk, maliyet degerlendirmeleri ve ahlaki yukumlulik algilariyla

iliskilendiriimektedir (Meyer & Allen, 1991; Meyer vd., 2002). Bu badlamda, deger temelli ve
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0z-yonetimli bir kariyer anlayisini yansitan degisken kariyer yoénelimi ile duygusal baglilk
arasinda diger baglilik boyutlarina kiyasla daha yUksek bir iliski gézlenmesi, kavramsal agidan

tutarli bir 6riintl olarak degerlendirilebilir.

Alanyazinda rapor edilen bulgular da mevcut arastirmanin sonuglarini destekler
niteliktedir. Kim (2024), degisken kariyer yonelimine sahip c¢alisanlarin 6rgitle kurduklari
iliskinin daha cok bireysel-6rglitsel deger uyumu, gelisim olanaklari ve iste anlam arayisi
cercevesinde sekillendigini; bu nedenle duygusal baglilikla daha yakin iligkiler gosterebildigini
belirtmistir. Benzer sekilde, duygusal baglihgin érgutsel baghhgin en istikrarli ve gigli boyutu
oldugu alanyazinda siklhkla vurgulanmaktadir (6rn. Elkhdr & Aimer, 2020; Meyer & Allen,
1991). Briscoe ve Hall (2006) ile Ng vd. (2005) tarafindan yuritilen arastirmalarda da degisken
kariyer yonelimlerinin duygusal baglilikla gérece daha guglu iligkiler sergiledigi; buna karsilik
devam ve normatif bagllikla olan iligkilerin daha sinirli kaldigi rapor edilmistir. Bu ¢ergevede,
mevcut arastirmada degisken kariyer yonelimi ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin diger
baglilik boyutlarina kiyasla daha yiksek bulunmasi, kuramsal ve ampirik agidan anlamli bir

bulgu olarak degerlendiriimektedir.

Tablo 27°'de KKYKY ile OB arasinda pozitif ydnde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu gérulmektedir (r=.184, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin kendi
kendini yonlendiren kariyer yonetimine iligkin egilimleri artikga 6rgtisel baghlik dizeylerinin de
sinirli 8lglide artigini gdstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, sdz konusu birlikte
degisimin guclu bir dogrusal iligki orintusiu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlaml
bir ortak degisimi yansittigini ortaya koymaktadir. Bu ¢gergevede kariyer gelisiminde daha aktif
rol Ustlenen 6gretmenlerin drgutlerine yonelik duygusal yakinlk, orgutte kalma egilimi ve
sorumluluk algilarinin goérece daha yuksek seyrettigi anlasiimaktadir. Bununla birlikte iligkinin
zayIf diizeyde olmasi, kendi kendini ydnlendiren kariyer ydnetiminin érgltsel baglilikla birlikte
var olabildigini; ancak bu yonelimin Orgutsel bagliigin guclu bir belirleyicisi olmadigini
gostermektedir. Bu sinirli iligkinin, 6z-yonetimli kariyer anlayigsina sahip bireylerin kariyer

gelisimlerini hem 6rglt ici hem de 6rgit disi firsatlari dikkate alarak degerlendirme egilimleriyle
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iliskili oldugu ifade edilebilir. Nitekim kariyer 6z-yonetimi, bireylerin kisisel gelisimlerini
destekleyen beceriler kazanmalarina ve kariyer kararlarinda daha yuksek bir 6z-yeterlik algisi
gelistirmelerine olanak tanimaktadir (Khatri & Raina, 2017). Bu slrecte bireyler, kariyerlerini
surdirme ve gelistirme konusunda o6rgitlerinden gdérece daha badimsiz hareket
edebilmektedir (Hirschi vd., 2017). Dolayisiyla 6gretmenlerin kendi kendini yonlendiren kariyer
yonetimine iliskin egilimlerinin érgltsel baglilikla olan iligkisinin sinirli diizeyde ortaya ¢ikmasi,

kuramsal agidan tutarl bir gérunum sunmaktadir.

Alanyazinda 6gretmen érneklemi Gzerinde kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi
ile drgutsel baglihk arasindaki iligkiyi dogrudan ele alan aragtirmalara rastlanmamakla birlikte,
farkh o6rneklemlerle yuirdtilen arastirmalarda bu iliskiye yoénelik bulgularin tutarli olmadigi
goérulmektedir. Bazi arastirmalarda kariyer 6z-ydnetimi ile érgitsel baglilik arasinda pozitif
yénde anlamli iligkiler rapor edilmistir (6rn. Nosheen vd., 2015; Yogalakshmi & Suganthi, 2020;
Sturges vd., 2005). Buna karsilik Supeli ve Creed (2015) iki degisken arasinda anlamli bir iligki
saptamamis; Wickramaratne (2018) ise kariyer 6z-yonetiminin 6rgitsel baglhlikla oldukga
sinirh dizeyde iliskili oldugunu belirtmistir. Ayrica bazi arastirmalarda kariyer 6z-yonetiminin
orgutsel bagllikla negatif ydnde iligkili olabilecedi ileri sUrtlmus; bireysel kariyer
sorumlulugunun artmasinin, drgite yodnelik baglihktan ziyade bireyin kendisine ya da
meslegine ydnelimi guglendirebildigi vurgulanmistir (6rn. Bambacas & Bordia, 2009; Sturges
vd., 2000; Tschopp vd., 2014; Heaton & Ackah, 2006). Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde,
kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi ile 6rgutsel baghlik arasindaki iliskinin yonu ve
glcunidn orgutsel kosullar ve bireysel faktérler dogrultusunda degiskenlik goésterebildigi;

dolayisiyla baglama duyarl bir yapi sergiledigi anlagiimaktadir.

Tablo 27°de KKYKY ile DUYB arasinda pozitif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulundugu goérulmektedir (r = .184, p < .01). Bu bulgu, 6gretmenlerin
kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimine iligkin egilimleri artikga duygusal baglilik
diizeylerinin de sinirh dlgiide artigini gostermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, séz

konusu birlikte degisimin guclu bir dogrusal iliski drintisi sergilemedigini; ancak istatistiksel
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olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini ortaya koymaktadir. Luthans vd. (1987) bireysel
kariyer sorumlulugunu dstlenen g¢alisanlarin, ¢calisma ortamlari Gzerinde belirli bir denetim ve
Ozerklik algisina sahip olmalari durumunda 6rgitlerine karsi daha olumlu duygular
gelistirdiklerini belirtmistir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, bireysel kariyer sorumlulugunu
ustlenen calisanlarin, 6rgitten bagimsiz hareket etmek istemeleri ile agiklanabilir. Nitekim Kim
(2024) kendi kendini yonlendiren kariyer yonetiminin dogasinda 6zerklik, bireysel hedeflere
yonelim ve Orgutten bagimsiz kariyer gelisimine agikhk sd6z konusudur. Bu o6zellikler,
duygusal bagliligin temel bilesenleri olan aidiyet ve érgltsel 6zdeslesme ile her baglamda
yuksek dizeyde drtismeyebilir. Dolayisiyla 6gretmenlerin kendi kendini yénlendiren kariyer
yonetimi ile duygusal baglilik dizeyleri arasinda pozitif ancak sinirli bir birlikteligin gézlenmesi,

kuramsal agidan tutarl bir gérinim sunmaktadir.

Alanyazinda 6gretmen orneklemi Gzerinde kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi
ile duygusal baghlk arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen arastirmalara sinirli 6lgtde
rastlanmakla birlikte, farkli érneklemlerle yurGtilen arastirmalarda kendi kendini yonlendiren
kariyer yonetimi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde iliskiler rapor edilmistir (6rn.
Alonderiene & Simkeviciute, 2018; Bambacas, 2010; Bandara & Senanayaka, 2021; Cakmak-
Otluoglu, 2012; Enache vd., 2013; Fernandez & Enache, 2008; Khan vd., 2023a; Redondo
vd., 2019; Yogalakshmi & Suganthi, 2020). Buna karsihik Kumar vd. (2023) ile Briscoe ve
Finkelstein (2009) bu iki degigken arasinda anlamli bir iligki saptamamig; Khan vd. (2023b) ile
Supeli ve Creed (2015) ise 6z-yonetimli kariyer yonelimleri ile duygusal baglilik arasinda
negatif yonde iligkiler rapor etmistir. Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, kendi kendini
yonlendiren kariyer yonetimi ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin yona ve gucinin orgutsel
kosullar ve bireysel faktorlere bagh olarak farkhlagabildigi ve baglama duyarli bir yapi

sergiledigi anlagiimaktadir.

Tablo 27°de KKYKY ile DEVB arasinda pozitif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulundugu gorulmektedir (r=.151, p<.01). Bu bulgu, 63retmenlerin kendi

kendini yonlendiren kariyer yonetimine iligkin egilimleri artikgca devam baglhgi dizeylerinin de
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sinirli 8lgiide artigini gdstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, séz konusu birlikte
degisimin guclu bir dogrusal iligki orintisi sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli
bir ortak degisimi yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iliski, 6gretmenlerin kariyerlerini planlama
ve geligtirme sireglerinde 6rgut ici olanaklari dikkate alarak orgutte kalmayi tercin etmeleriyle
aciklanabilir. Nitekim Oh ve Koo (2021), orgut ici kariyer gelisim firsatlarinin var oldugu
baglamlarda, bireylerin 6z-yonetimli kariyer yonelimleri ile devam bagliliklari arasinda pozitif
yoénde iligkiler bulundugunu tespit etmistir. Bununla birlikte, arastirma 6érneklemini olusturan
ogretmenlerin kamu temelli bir istihdam sistemi icinde yer almalarinin iki degisken arasindaki
iliskinin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu degerlendiriimektedir. Kamu istihdami; gbrece yuksek
is guvencesi, sinirli érgutler arasi hareketlilik ve kariyer ilerlemesinin bayuk olgide sistem igi
dizenlemelerle yUratilmesi gibi yapisal 6zellikler tasimaktadir (Larimo & Arslan, 2013;
Todorovic vd., 2017). Bu tur istihdam kosullarinda, 6rgutten ayrilmanin dogurabilecegi
maliyetler ve alternatif istihdam olanaklarinin sinirhihidi, calisanlarin devam bagliliklarini
sekillendiren 6nemli unsurlar arasindadir (Odoch, 2014; O’Neill vd., 2009). Nitekim Ebo ve
Oredein (2021), kamu okullarinda goérev yapan o6gretmenlerin devam baglliklarinin, is
guvencesi ve sinirli alternatif is olanaklariyla birlikte degistigini ortaya koymustur. Bu
cercevede, kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi ile devam baghligi arasindaki pozitif
yonde iligki, 6gretmenlerin kamu istihdamina o6zgu yapisal kosullar icinde kariyerlerini

surdurme bigimleriyle birlikte degerlendirilebilir.

Alanyazinda 6gretmen 6rneklemi Gzerinde kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi
ile devam baghhdi arasindaki iligkiyi dogrudan inceleyen arastirmalara sinirli dlglide
rastlanmakla birlikte, farkh érneklemlerle yurdtilen arastirmalarda bulgularin tutarli olmadigi
gorulmektedir. Karavardar (2014), bireysel kariyer yonetimi ile devam baglihgi arasinda pozitif
ydnde bir iliski saptarken; Kumar vd. (2023), Enache vd. (2011) ile Briscoe ve Finkelstein
(2009) iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki belirlememistir. Buna karsilik
Alonderiene ve Simkeviciute (2018) ile Cakmak-Otluoglu (2012), 6z-yb6netimli kariyer

yonelimleri ile devam baglihgi arasinda negatif yonde iligkiler rapor etmistir. Bu bulgular birlikte
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degerlendirildiginde, kendi kendini yénlendiren kariyer yonetimi ile devam baglili§i arasindaki
iliskinin yonu ve glcunin érgitsel kosullar ve istihdam yapisina bagl olarak farklilasabildigi ve

baglama duyarli bir yapi sergiledigi anlasiimaktadir.

Tablo 27'de KKYKY ile NORMB arasinda pozitif ydonde, zayif dizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulundugu goérilmektedir (r=.169, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin kendi
kendini yonlendiren kariyer yonetimine iligkin egilimleri artikgca normatif baghlik diizeylerinin de
sinirh dlglide artigini géstermektedir. iligkinin zayif dizeyde olmasi, s6z konusu birlikte
degisimin guclu bir dogrusal iligki orintisi sergilemedidini; ancak istatistiksel olarak anlamli
bir ortak degisimi yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, 6gretmenlik mesleginin tasidigi etik
degerler, mesleki idealler ve toplumsal sorumluluk vurgusu gercevesinde acgiklanabilir. Nitekim
Holsblat (2014), &dretmenligin ahlaki ve ideolojik yénu guc¢li bir meslek oldugunu;
o6gretmenlerin mesleki rollerini gogu zaman bir misyon duygusu ve topluma karsi sorumluluk
bilinciyle yerine getirdiklerini vurgulamistir. Bu baglamda, kariyerlerini 6z-yonetimli bir sekilde
planlayan 6gretmenlerin, bireysel hedef ve degerleri dogrultusunda hareket ederken ayni
zamanda orgutlerine karsi normatif nitelikte bir sorumluluk algisini surdirebildikleri
anlagiimaktadir. De Vos vd. (2009) da benzer sekilde, kariyer 6z-yonetimi egilimine sahip
calisanlarin kisisel degerleri dogrultusunda hareket etmelerine karsin, icinde bulunduklari
orgutin degerleriyle uyum gosterebildiklerini ve oOrglte karsi goérev duygusunu

koruyabildiklerini belirtmistir.

Bununla birlikte, arastirma 6rneklemini olusturan o6gretmenlerin kamu temelli bir
istihdam sistemi icinde yer almalarinin iki degisken arasindaki iligkinin ortaya ¢gikmasinda etkili
oldugu degerlendiriimektedir. Vandenabeele (2007) ile Vandenabeele ve Ban (2009), kamu
hizmeti motivasyonu yuksek ¢alisanlarin orgutlerine karsi daha guglu gorev ve yukumlaluk
temelli baglihk sergilediklerini ortaya koymustur. Bu durum, normatif baghligin bireyin kisisel
degerleri, etik ilkeleri ve ahlaki sorumluluk anlayigi dogrultusunda orgutte kalmayi “dogru olan”
bir davranis olarak degerlendirmesini ifade eden tanimiyla da értismektedir (Meyer & Allen,

1991).
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Alanyazinda 6gretmen 6érneklemi Gzerinde kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi
ile normatif baglihk arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen arastirmalara sinirli olgide
rastlanmakla birlikte, farkli 6rneklemlerle vyiratilen arastirmalarda bulgularin tutarlihk
gostermedigi gorulmektedir. Bazi aragtirmalarda, kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi
ile normatif bagliik arasinda pozitif yonde iligkiler rapor edilmistir (6rn. Bambacas, 2010;
Cakmak-Otluoglu, 2012; Nosheen vd., 2015). Buna karsilik, 6z-yonetimli kariyer yonelimlerinin
bireysel 6zerklik ve kisisel hedeflere vurgu yapmasi nedeniyle normatif baglilikla negatif yonde
iliskili olabilecegini ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir (6rn. Bambacas & Bordia,
2009; Feldman & Ng, 2007; Smeenk vd., 2006). De Vos vd. (2009), bu iligkinin tek basina ele
alinmasinin agiklayici olmayacagini; algilanan kariyer basarisi ve algilanan orgutsel destek
gibi degiskenlerle birlikte degerlendiriimesi gerektigini vurgulamistir. Alonderiene ve
Simkeviciute (2018) ile Karavardar (2014), iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski saptamamistir. Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, kendi kendini yonlendiren kariyer
yonetimi ile normatif baglihk arasindaki iliskinin yonu ve gicunin mesleki degerler, drgutsel
kosullar ve istihdam yapisina bagl olarak farklilasabildigi ve baglama duyarli bir yapi

sergiledigi anlasiimaktadir.

Tablo 27’de DYKY ile OB arasinda pozitif yonde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlamh bir iligki bulundugu gérulmektedir (r=.119, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin kendi
kendini yonlendiren kariyer yonetimine iliskin egilimleri artikga drgtisel bagdhlik dizeylerinin de
sinirli 8lglide artigini gdstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, sdz konusu birlikte
degisimin gucli bir dogrusal iligki drintlisi sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli
bir ortak degisimi yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, ¢alisan-0rgut deger uyumu
cercevesinde aciklanabilir. Cable ve DeRue (2002), calisanlarin érgitsel degerleri kendi
degerleriyle uyumlu algilamalari durumunda 6rgute ydnelik aidiyet duygularinin giclendigini
ve bu alginin orgutsel bagllikla anlamli bir sekilde iligkili oldugunu tespit etmistir. Bu baglamda,
kariyer kararlarini kisisel degerleri dogrultusunda sekillendiren 6gretmenlerin, érgitle deger

uyumu sagladiklan élcude duygusal yakinlik gelistirebildikleri; 6rgitte kalmaya yonelik istek ve
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sorumluluk algilarinin da bu uyum cercevesinde giiglenebildigi degerlendirilebilir. iliskinin zayif
dizeyde olmasi ise deger yonelimli kariyer anlayisinin dodasi geregi érgutsel degerlere tam
bir bagimlilik icermemesiyle iligkilendirilebilir. Deger yoénelimli kariyer yaklasimi, bireylerin
kariyerlerini dncelikle kendi deger sistemleri dogrultusunda yapilandirdiklarini ve bu slrecin
orgutsel degerlerden goérece bagimsiz ilerleyebildigini vurgulamaktadir (Briscoe vd., 2006;
Briscoe & Hall, 2006; Hall, 1996a; Hall vd., 2018). Bu ¢ercevede Briscoe ve Hall (2006), s6z
konusu ydnelime sahip bireylerin kariyer kararlarinda i¢sel degerlerini esas aldiklarini ve bu
degerlerin orgutsel degerlerle ortlismeyebilecedini belirtmistir. Bu kuramsal cerceve, deger
yonelimli kariyer yonetimi ile érgutsel baglik arasindaki iligkinin neden sinirli dizeyde

kaldigini agiklayici niteliktedir.

Calisanlarin érgutleriyle deder uyumu yasadiklari durumlarda drgutsel baghliklarinin
daha ylUksek oldugu alanyazinda siklikla vurgulanmaktadir (6rn. Gubler vd., 2014b; Li vd.,
2022). Buna karsillik, kisisel degerler ile 6rgltsel dederler arasindaki uyumsuzlugun, bireyleri
kendi degerleriyle daha ylksek dlzeyde ortiisen gorev, pozisyon ya da orgltlere ydnelmeye
daha agik hale getirdigi belirtiimektedir (Eby vd., 2003). Bu baglamda, deger yonelimli kariyer
anlayisina sahip bireylerin mevcut oérgutleri iginde ya da disinda, kisisel degerleriyle daha
uyumlu kariyer segeneklerini degerlendirmeye egilimli olduklari ifade edilmektedir (Fryczynska
& Plesniak, 2024). Nitekim Gubler vd. (2014b) ile Sargent ve Domberger (2007), kariyerlerini
kendi degerleri dogrultusunda yapilandiran bireylerin érgit ici ve érgitler arasi hareketlilige
daha acik bir tutum sergileyebildiklerini ortaya koymustur. Benzer sekilde Rodrigues vd.
(2015b), deger yonelimli kariyer yonetimine sahip bireylerin degerleri konusunda daha net
olmalarinin, onlari kendi deg@erleriyle daha uyumlu islere ve drgutlere yonelme konusunda
daha bilingli hale getirdigini vurgulamigtir. Bu gergevede, deger yonelimli kariyer yonetimi ile
orgutsel baghlik arasinda gézlenen pozitif ancak zayif dizeydeki iliskinin, bireysel degerler ile

orgutsel de@erler arasindaki uyum derecesiyle yakindan iligkili oldugu degerlendirilmektedir.

Alanyazinda 6gretmen drneklemi Gzerinde deder yénelimli kariyer yénetimi ile drgtitsel

baglilik arasindaki iliskiyi dogrudan ele alan bir arastirmaya rastlanmamigs olmakla birlikte,
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farkh érneklemlerle yuratilen arastirmalar bu iliskinin gogunlukla pozitif; ancak distk diizeyde
seyrettigini ortaya koymustur (6rn. Inkson & Arthur, 2001; Baruch, 2004). Lochab vd. (2021),
deger odakli kariyer yonelimi ile 6rgltsel baghlik arasindaki iliskinin oldukga sinirli dizeyde
oldugunu raporlamistir. Benzer sekilde Zaleska ve De Menezes (2007), bireylerin kigisel hedef
ve deg@erlerine yonelim dlzeyleri artikga orgute yénelik baghliklarinin azalabildigini belirtmistir.
Ote yandan, c¢alisan-6rgiit deger uyumunun saglandi§i durumlarda calisanlarda yiiksek
dizeyde 6rgutsel badlilik gértilmektedir (Verquer vd., 2003; Enache vd., 2013). Bu dogrultuda
Harrington ve Hall (2007), deger yonelimli bireylerin orgitte kalmaya yonelik tutumlarinin
ancak 6érgitle deger uyumunun saglanmasi durumunda strddrtlebilir hale geldigini belirtmistir.
DiRenzo ve Greenhaus (2011) da benzer sekilde, bireysel ve 6rgltsel degerler arasindaki
uyumun o6rgutsel 6zdeslesme ile iligkili oldugunu ve bu ézdeslesmenin orgitsel baglilikla
birlikte ele alinmasi gerektigini vurgulamistir. Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, kendi
kendini yonlendiren kariyer yonetimi ile orgtisel baghlik arasindaki iliskinin kisisel degerler ile
orgutsel degerler arasindaki sinirli ve kosullu uyum cercevesinde anlam kazandigi

anlasiimaktadir.

Tablo 27°de DYKY ile DUYB arasinda pozitif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak
anlamh bir iligski bulundugu gérilmektedir (r=.121, p<.01). Bu bulgu, égretmenlerin deger
yonelimli kariyer yonetimine iligkin egilimleri artikga duygusal bagllik dizeylerinin de sinirli
dlclide artigini gdstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, s6z konusu birlikte degisimin
gugla bir dogrusal iliski oruntisu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak
degisimi yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, deder yonelimli kariyer yaklasimi ile isin
algilanan anlami arasindaki kuramsal baglantilar ¢ercevesinde agiklanabilir. Alanyazinda,
bireylerin kisisel degerleriyle uyumlu kariyer kararlari almalarinin islerini daha anlaml
algilamalariyla iligkili oldugu; bu anlam algisinin da duygusal baglilikla birlikte degistigi
vurgulanmaktadir (6rn. Rosso vd., 2010; Geldenhuys vd., 2014; Kaur & Mittal, 2020; Firdausi

& Mulyana, 2024). Segers vd. (2008) deger yonelimli kariyer yaklagiminin, anlam arayisiyla

iliskili oldugunu belirtmistir.
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Bununla birlikte, mevcut arastirmada iliskinin zayif diizeyde kalmasi, bireysel degerler
ile  orgutsel degerler arasindaki uyumun her durumda yiksek dizeyde
gerceklesmeyebilecedine isaret etmektedir. Nitekim alanyazinda, kisisel degerler ile 6rgitsel
degerler arasindaki uyumun duygusal baglilikla yakindan iligkili oldugu; bu uyumun zayifladigi
durumlarda duygusal bagllik dizeylerinin de sinirli kalabildigi belirtilmistir (6rn. Kristof, 1996;
Verquer vd., 2003). Benzer sekilde Briscoe ve Hall (2006), deger yonelimli kariyer tutumuna
sahip bireylerin kariyer kararlarini dncelikle kendi i¢sel degerleri dogrultusunda verdiklerini ve
bu degerlerin 6rgitsel degerlerle her zaman ortiismeyebilecegini vurgulamistir. Bu ¢ercevede,
deger yonelimli kariyer yonetimi ile duygusal bagllik arasinda gézlenen pozitif ancak dislk
dizeyli iliskinin, deger uyumunun baglama ve orgutsel kosullara bagh olarak degiskenlik

gOstermesiyle birlikte degerlendiriimesi gerektigi ifade edilebilir.

Alanyazinda 6gretmen drneklemi Uzerinde deger yonelimli kariyer ydnetimi ile duygusal
baglilik arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen arastirmalar sinirh olmakla birlikte, farkli
orneklemlerle ylratilen arastirmalarda bu iki yapi arasinda farkli yon ve duzeylerde iligkiler
rapor edilmistir. Bandara ve Senanayaka (2021), deder yonelimli kariyer egilimleri ile duygusal
baglhk arasinda pozitif yonde iligkiler belirlerken; Fernandez ve Enache (2008), degisken
kariyer tutumlari baglaminda deger odakli ydnelimin duygusal baglihkla birlikte ele
alinabilecegini ifade etmigtir. Buna karsilik Khan vd. (2023a) ile GCakmak-Otluoglu (2012),
deger yénelimli kariyer tutumlari ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlaml bir
iliski saptamamistir. Simo vd. (2010) ise bu iligskinin, bireysel degerler ile 6érgutsel degerler
arasindaki uyum derecesine bagli olarak farklilasabilecegini ileri sirmustir. Bu bulgular birlikte
degerlendirildiginde, deger yonelimli kariyer yonetimi ile duygusal baghlik arasindaki iligkinin

baglamsal kosullara duyarli oldugu anlasiimaktadir.

Tablo 27°de DYKY ile DEVB arasinda pozitif ydnde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulundugu gérilmektedir (r=.107, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin deger
yonelimli kariyer yonetimine iligkin egilimleri artikga devam baghliklarinin da sinirli dlgude

artigini géstermektedir. iligkinin zayif diizeyde olmasi, s6z konusu birlikte degisimin glcli bir
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dogrusal iligki orintlsi sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi
yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, devam baghliginin kuramsal olarak firsat-maliyet
degerlendirmeleri c¢ercevesinde ele alinmasiyla aciklanabilir. Meyer ve Allen’in (1991)
yaklagsimina gére devam baglligi, bireylerin érgttte kalma ya da ayrilma kararlarini, ayrilmanin
dogurabilecegi kayiplar ile mevcut kosullarin sundugu olanaklari birlikte degerlendirerek
sekillendirdikleri bir baghlik tlridir. Bu cercevede, bireysel degerler ile 6rgltsel degerler
arasindaki uyumun da &rgutte kalmaya iligkin algilari etkileyen unsurlardan biri oldugu
vurgulanmaktadir (Enache vd., 2013). Dolayisiyla deger yénelimli kariyer yonetimi ile devam
badliligi arasinda gézlenen zayif dlizeydeki pozitif iliskinin, deger uyumu ile algilanan firsat—

maliyet dengesi baglaminda ele alinmasi gerekmektigi degerlendiriimektedir.

Bununla birlikte, arastirma Orneklemini olugturan 6gretmenlerin kamu temelli bir
istihdam sistemi icinde goérev yapmalari da bu birlikte degisimi agiklamada 6nemli bir
baglamsal unsur olarak degerlendirilebilir. Kamu istihdaminin sagladigi gorece yuksek is
glvencesi, kariyer ilerlemesinin blyuk dlgude sistem i¢ci mekanizmalar araciligiyla yuratalmesi
ve alternatif istihdam olanaklarinin sinirli  algilanmasi, devam baglihgiyla iliskili
degerlendirmelerin sekillenmesinde belirleyici olabilir. Nitekim kamu sektériiniin ekonomik
belirsizlikler karsisinda sundugu istikrarli yapisi, ¢alisanlarin érgutte kalmaya yonelik karar
sureclerini etkilemektedir (Larimo & Arslan, 2013; Todorovic vd., 2017). Ebo ve Oredein
(2021), kamu ortaokullarinda gérev yapan 6gretmenlerin devam bagliliklarinin, tlkedeki igsizlik
oranlari ve alternatif istihdam olanaklarinin sinirhligi c¢ergevesinde sekillendigini ortaya
koymustur. Bu baglamda, 6gretmenlerin deger yonelimli kariyer yonetimine iliskin yonelimleri
yuksek olsa dahi, kamu istihdaminin yapisal 6zellikleri nedeniyle kariyerlerini tamamen orgut
disi segenekler Uzerinden degerlendirmemeleri, deger yénelimli kariyer yonetimi ile devam
baglihg! arasinda dislk diizeyli pozitif bir iligkinin ortaya ¢gikmasini agiklayici niteliktedir. Ote
yandan iligkinin zayif dizeyde kalmasi, deger yonelimli kariyer anlayisinin 6zinde bireysel
degerler, kisisel anlam ve 6zerklik vurgusu tasimasiyla da uyumludur. Nitekim Briscoe ve Hall

(2006), bu yonelime sahip bireylerin kariyer kararlarini 6ncelikle kendi deger sistemleri
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dogrultusunda sekillendirdiklerini ve bu degerlerin drgitsel degerlerle her zaman

ortismeyebilecegini belirtmigtir.

Alanyazinda 6gretmen drneklemi tizerinde deger yonelimli kariyer yonetimi ile duygusal
bagdlilik arasindaki iliskiyi dogrudan inceleyen arastirmalarin sinirl oldugu goérilmektedir. Khan
vd. (2023a) ile Cakmak-Otluoglu (2012), deger odakli kariyer tutumlari ile devam baglihgi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptamamistir. Buna karsilik Enache vd. (2011;
2013), deger yoénelimli kariyer tutumlarinin devam bagliigiyla negatif yonde iligkili oldugunu
rapor etmistir. Bu bulgular, mevcut arastirma bulgusuyla értismemekle birlikte, s6z konusu
iliskinin baglamsal, érgttsel ve istihdam yapisina 6zgl kosullara duyarli bir yapi sergiledigini
ortaya koymaktadir. Bu baglamda 6gretmen ornekleminde deger yonelimli kariyer yonetimi ile
devam baghligi arasindaki iligkinin, bireysel deger temelli kariyer yonelimleri ile kamu temelli
istihdamin sundugu yapisal kosullarin birlikte degerlendiriimesini gerektiren ¢ok boyutlu bir

cercevede ele alinmasi gerektigi anlasiimaktadir.

Tablo 27°’de DYKY ile NORMB arasinda pozitif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligski bulundugu goérilmektedir (r=.099, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin deger
yonelimli kariyer yonetimine iligkin egilimleri artikgca normatif baghliklarinin da sinirh élgude
artigini géstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, s6z konusu birlikte degisimin giiglii bir
dogrusal iligki oruntusiu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi
yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, 6gretmenlik mesleginin toplumsal sorumluluk, etik
ilkeler ve kamu yararina hizmet gibi deder temelli bir yapi Uzerine kurulmus olmasiyla
aciklanabilir. Ogretmenlik meslegi bireysel ¢ikarlarin dtesinde toplumsal faydayi 6nceleyen bir
degerler sistemiyle iligkilendiriimektedir (Day, 2012). Holsblat (2014) ise 06gdretmenlik
mesleginin ahlaki ve ideolojik boyutunun, 6gretmenlerin mesleki tutum ve yonelimleri Gzerinde
belirleyici bir rol oynadigini vurgulamistir. Bu ¢ercevede, deder yénelimli kariyer anlayisina
sahip ogretmenlerin mesleki rollerini gorev, sorumluluk ve yukimluluk bilinci temelinde
tanimlamalarinin, &6gretmenlik mesleginin ahlaki ve toplumsal degerler Uzerine kurulu

dogasiyla ortustigu belirtilebilir.
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Bununla birlikte 6gretmenlerin kamu temelli bir istihdam sistemi icinde gorev yapmalari,
deger yodnelimli kariyer yonetimi ile normatif baglilik arasindaki iligskinin baglamsal olarak ele
alinmasini gerekli kilmaktadir. Kamu hizmeti motivasyonu, bireylerin toplumsal yarari ve
kamusal degerleri kisisel ¢ikarlarin 6nune koyan bir yonelim geligtirmeleriyle iligkili i¢sel bir
motivasyon turl olarak tanimlanmaktadir (Brewer vd., 2000). Vandenabeele ve Ban (2009),
kamu hizmeti motivasyonu dlizeyi yiksek calisanlarin normatif baghliklarinin gérece daha
yuksek seyrettigini rapor etmistir. Bu cgergcevede, 6gretmen 6rnekleminde deder yonelimli
kariyer tutumlari ile normatif baglilik arasinda gézlenen pozitif ydondeki iliski, bu iki yapinin ortak
bir deger temelli zemin Uzerinde sinirli odlglde birlikte degisim go&sterebilmesiyle
iliskilendirilebilir.

Ote yandan alanyazinda, deger odakli kariyer yénelimlerinin normatif baghlikla negatif
yoénde iligkili oldugunu ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadir (6rn. Briscoe & Finkelstein,
2009; Cakmak-Otluoglu, 2012; Sargent & Domberger, 2007). Cakmak-Otluoglu (2012), deger
yoénelimli kariyer anlayisinin érgutsel yukimlltk algisiyla her kosulda értismeyebilecegini ve
bu durumun normatif baglilikla zayif ya da negatif yonlu iliskilerle sonuglanabilecegini
belirtmistir. Alanyazinda rapor edilen bu bulgular ile mevcut arastirmada elde edilen sonuglar
arasinda farkhliklar bulundugu goértlmektedir. Bu farkliliklar birlikte ele alindiginda, deger
yonelimli kariyer yonetimi ile normatif baghlik arasindaki iliskinin; meslegin deger temelli
dogasi ve kamu hizmeti baglamina 6zgu kosullar ¢cergevesinde sekillenebildigi ve s6z konusu

iliskinin baglamsal faktorlere duyarl bir yapi sergiledigi anlagiimaktadir.

Tablo 27°de DKY ile AOKD arasinda pozitif ydnde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu goérulmektedir (r= .223, p<.01). Bu bulgu, égretmenlerin degisken
kariyer yonelimine iliskin egilimleri artikga 6rgutsel kariyer destegi algilarinin da sinirli 6lgude
artigini géstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, séz konusu birlikte degisimin giicli bir
dogrusal iligki oruntusu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi
yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, degisken kariyer yénelimine sahip bireylerin kariyer

gelisimlerini buyuk 6lgide kendi sorumlulugu olarak gérmeleri ve 6rgutsel yapilardan ziyade
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bireysel ¢aba, 6grenme ve 6z-ydnetim yoluyla ilerlemeyi tercih etmeleriyle aciklanabilir.
Alanyazinda da degigken kariyer yonelimine sahip bireylerin kariyer geligsimlerine iligkin
sorumlulugu dncelikle kendilerine atfettikleri, kariyer kararlarini proaktif bir sekilde aldiklari ve
orgutsel yapilardan ¢ok bireysel vyetkinlikler ile 6drenme firsatlarina odaklandiklari
vurgulanmaktadir (6rn. Briscoe vd., 2006; Briscoe & Hall, 2006). Bu cercevede o6rgutlerin
sundugu kariyer destegi, bireysel kariyer yonlendirme streglerinin yerine gegen bir mekanizma
olmaktan ¢ok, bu slreclerle birlikte isleyen baglamsal bir unsur olarak ele alinmaktadir (6rn.
De Vos & Soens, 2008; Segers vd., 2008). Nitekim Zhu ve Wang (2022), degisken kariyer
yénelimine sahip bireylerin 6rgltsel kariyer uygulamalarini, ancak kendi kariyer hedefleri ve
6znel beklentileriyle uyumlu bulduklari élgude anlamli degerlendirdiklerini ortaya koymustur.
Bu bulgu, 6rgutsel kariyer desteginin degisken kariyer yonelimi baglaminda zorunlu bir beklenti
olarak degil, bireysel kariyer ¢abalarini tamamlayan kosullu bir kaynak olarak algilandigini
gOstermektedir. Bu dogrultuda, 6z-yonetim, bireysel sorumluluk ve 6zerklik gibi degisken
kariyer yoneliminin temel bilesenleri ile algilanan &rgutsel kariyer desteginin égretmenlerde
eszamanll olarak var olabildigi; ancak bu birlikteligin guglt bir bagimhlik iligkisi niteligi

tasimadigi ifade edilebilir.

Alanyazinda elde edilen ampirik bulgular, mevcut arastirma bulgulariyla biyik dlgide
ortismektedir. Farkli sektorlerde yuaritulen arastirmalarda, degisken kariyer tutumlari ile
algilanan kariyer desteg@i arasinda ¢ogunlukla pozitif ydénde ancak sinirli gugcte iliskiler rapor
edilmistir. Martins (2018), cesitli sektérlerde galisan bireyler Gzerinde yuruttigu arastirmada
degisken kariyer tutumlari ile algilanan kariyer destedi arasinda disik dizeyli pozitif iliskiler
saptamistir. Benzer sekilde Aydin Goktepe (2016), banka ¢alisanlari érnekleminde degisken
kariyer yonelimi ile algilanan yonetici destegi arasinda pozitif ancak zayif bir iliski belirlemistir.
Runhaar vd. (2019), 6gretmenlerin okullarinda kariyer planlama ve mesleki gelisime yonelik
uygulamalari algilamalarinin, kendi kariyerlerini yonetmeye iliskin tutumlarini guglendirdigini

ortaya koymustur. Bu bulgular, degisken kariyer ydnelimlerinin 6rgltsel kariyer destegini
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diglayan bir tutumdan ziyade, bu destegi ikincil ve tamamlayici bir unsur olarak konumlandiran

bir anlayisla birlikte ele alindigini gostermektedir.

Tablo 27°de AOKD ve OB arasinda pozitif ydnde, orta diizeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulundugu goérulmektedir (r=.440, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin 6rgitsel
kariyer destegi algilar artikga orguitsel baghlik dizeylerinin de artigini gostermektedir. Bagka
bir ifadeyle, kariyer gelisimlerine yonelik 6rgltsel destedi daha ylksek algilayan 6gretmenlerin
orgutlerine ydnelik bagllik dizeylerinin de daha yiksek oldugu anlasiimaktadir. Bu iligki,
orgutsel kariyer desteginin 6gretmenlerin érgutlerine iliskin tutumlarini sekillendiren baglamsal
bir unsur olarak iglev gérmesiyle aciklanabilir. Nitekim galisanlarin kariyer ihtiyaglarinin érgat
tarafindan dikkate alindigini algilamalari, orgite yonelik olumlu tutumlar gelistirmeleriyle
iliskilendiriimektedir (Van der Heijden vd., 2009). Benzer sekilde alanyazinda, drgut tarafindan
onemsendigine ve desteklendigine inanmanin, calisanlarin drgitsel deneyimlerine iligkin
bilissel ve duygusal degerlendirmelerini etkiledigi; bu degerlendirmelerin ise 6rgutsel baghlikla
yakindan iligkili oldugu vurgulanmaktadir (6rn. Porter vd., 1973; Wallace, 1997). Ogretmen
orneklemi Gzerinde yurutulen arastirmalarda da mesleki gelisim ve kariyer desteklerine yonelik
orgutsel uygulamalarin, dgretmenlerin okullariyla kurduklari bag ile iligkili oldugu rapor
edilmistir (Johnson & Birkeland, 2003). Bu cercevede mevcut arastirma bulgusu, algilanan
orgutsel kariyer desteginin 6gretmenlerin orgutleriyle kurduklari psikolojik bagda anlamli bir
yer tuttugunu ve oOrgutsel baghlikla birlikte ele alinmasi gereken bir degisken oldugunu

gOstermektedir.

Bununla birlikte iliskinin orta duzeyde olmasi, egitim orgutlerinde kariyer gelisimine
yonelik uygulamalarin sinirli yapisal gergeveler iginde yurutiimesiyle de iligkilendirilebilir.
Ogretmenlerin kariyer ilerleme olanaklarinin gérece sinirli, standartlastirilmis ve merkezi
dizenlemelere bagli olmasi, orgutsel kariyer destegi algisinin 6rgitsel baglilik Gzerindeki
etkisini belirli olgude sinirlandirmaktadir. Bu durum, orgutsel kariyer desteginin orgutsel
badliligin tek ya da baskin belirleyicisi olmadigini; ancak baghligin olusumunda anlamli ve

islevsel bir rol Ustlendigini gostermektedir. Nitekim ddretmenlerin 6rgutsel baghliklarinin
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yalnizca kariyer gelisimine yonelik destekleyici uygulamalarla degil; mesledin toplumsal
anlami, is guvencesi, ¢alisma kosullari, okul iklimi ve ydnetsel uygulamalar gibi ¢ok sayida

yapisal ve baglamsal faktorle birlikte sekillendigi anlasiimaktadir.

Alanyazinda algilanan orgutsel kariyer destegi ile orgutsel bagllk arasindaki pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli iligkiler cok sayida arastirmada rapor edilmistir (6rn. Bambacas,
2010; Chang vd., 2007; Cho & Young-Min, 2023; De Vos vd., 2009; Jongseok vd., 2009; Paul
& Anantharaman, 2004; Robson vd., 2016; Van der Heijden vd., 2009; Wu & Liu, 2022). Bu
arastirmalar, kariyer gelisimine yoénelik orgitsel uygulamalarin, galisanlarin 6rgite iliskin
tutumlariyla birlikte ele alinmasi gereken dnemli bir baglam sundugunu gdstermektedir. Bu
baglamda mevcut arastirmada elde edilen bulgu, algilanan érgutsel kariyer destegi ile 6rgutsel
baglihk arasinda anlamli ve orta dizeyde bir birlikte degisim bulundugunu ortaya koymasi

bakimindan alanyazindaki bulgularla dértismektedir.

Ugiincii Alt Probleme iligkin Bulgular

Aragtirmanin tgiinci alt problemi “Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimleri, érgitsel
bagliliklar ve orgutsel kariyer destegi algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler var
midir?” seklinde belirlenmistir. Bu alt probleme ydnelik olarak gergeklestiriien Pearson
korelasyon analizine iliskin katsayilar Tablo 28'de sunulmustur.

Tablo 28
Sinirsiz Kariyer Yénelimi ile Orgiitsel Baglilik ve Algilanan Orgiitsel Kariyer Destedi

Arasindaki lliskilere Yénelik Bulgular

SKY OB AOKD SD OHT DUYB DEVB NORMB
SKY 1
OB -.185** 1
AOKD -.124* A440%* 1
SD .832** -.036 .051 1

OHT .810** -.275* -.264** .349** 1
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DUYB -.168** .925%* A16** -.033 -.249%* 1
DEVB -.196** .912%* 337 -.062* -.266** 75 1
NORMB =147 911%* A49** -.006 -.241** 753** 748** 1

Not: *p <.05; **p <.07; SKY: Sinirsiz Kariyer Yonelimi; OB: Orgiitsel Baglilik; AOKD: Algilanan Orgiitsel
Kariyer Destegi; SD: Sinirsiz Diistinme; OHT: Orglitsel Hareketlilik Tercihi; DUYB: Duygusal Badlilik;
DEVB: Devam Bagll_//g/; NORMB: Normatif Bag//l_/k; p: Anlamlilik; Korelasyon Katgay/ Degerleri: .10-
.29= Zayif Dlizeyde lliski; .30-.49= Orta Diizeyde lligki; .50-1.00= Yiiksek Diizeyde lliski.

Tablo 28'de SKY ile OB arasinda negatif ydnde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlamh bir iliski bulundugu goérilmektedir (r= -.185, p< .01 Bu bulgu, égretmenlerin sinirsiz
kariyer yonelimleri artikga oOrgitsel baglihk dizeylerinin - sinirli - dlgide azaldigini
g6stermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, séz konusu birlikte degisimin giicli bir dogrusal
iliski 6runtlsu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini
ortaya koymaktadir. Bu iligski, sinirsiz kariyer yonelimi ile orgutsel baghligin kuramsal
dayanaklari gergevesinde aciklanabilir. Sinirsiz kariyer yaklasimi, bireylerin kariyerlerini tek bir
orgutin sundugu hiyerarsik ilerleme ve istihdam guvencesiyle sinirli gérmemelerini; érgatler
aras! gegis yapabilme kapasitesi ve orgutsel sinirlarin 6tesinde kurulan profesyonel aglar
araciligiyla kariyerlerini yapilandirmalarini ifade etmektedir (Arthur & Rousseau, 1996; Soke
vd., 2022). Bu yaklasimda kariyer gelisimi, 6rgit i¢i uzun vadeli aidiyetten ziyade esneklik,
hareketlilik ve bireysel segeneklerin gesitliligiyle iliskilendiriimektedir (Litano & Major, 2016).
Buna karsilik érgatsel baghlik, calisanin érgutle kurdugu 6zdeslesme, aidiyet ve sureklilik
yonelimlerini yansitan bir yapi olarak tanimlanmaktadir (Meyer & Allen, 1991). Bu kuramsal
farkhlagsma, sinirsiz kariyer yonelimi ile drgitsel baglilik arasinda negatif yonla bir iligkinin
ortaya ¢ikmasini agiklayici bir gergeve sunmaktadir.

Alanyazinda 6gretmen 6rneklemi tUzerinde bu iliskiyi dogrudan inceleyen arastirmalar
sinirh olmakla birlikte, farkh 6rneklemlerle yurutilen arastirmalarda sinirsiz kariyer yonelimi ile
orgltsel baglilik arasinda cogunlukla negatif yonde iligkiler rapor edilmigtir (6rn. Cakmak, 2011;
Hall & Mirvis, 1995; Rodrigues vd., 2022). Benzer sekilde Zaleska ve De Menezes (2007),
kariyerlerin tek bir 6rgtt icinde sirdurilmeyecegine iliskin alginin, érgltler arasi hareketliligi

onceleyen tutumlarla birlikte ortaya ¢ikabildigini vurgulamistir. Buna karsilik Kumar vd. (2023),
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bu iki dedisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptamamistir. Bu bulgular birlikte
degerlendirildiginde, sinirsiz kariyer yénelimi ile 6rgatsel baghlik arasindaki iliskinin yonu ve
glcunin baglamsal kosullara, érgltsel yapilara ve bireysel faktérlere duyarli bir orinta
sergiledigi anlagiimaktadir.

Tablo 28’de SKY ile DUYB arasinda negatif ydonde, zayif dlizeyde ve istatistiksel olarak
anlamh bir iliski bulundugu goérilmektedir (r= -.168, p< .01). Bu bulgu, égretmenlerin sinirsiz
kariyer yonelimleri artikga duygusal baghlik dudzeylerinin sinirh  dlgide azaldigini
g6stermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, séz konusu birlikte degisimin guicli bir dogrusal
iliski éruntlsu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini
ortaya koymaktadir. Bu iligki, sinirsiz kariyer yaklasimi ile duygusal baglihgin kuramsal
dayanaklari gergcevesinde aciklanabilir. Sinirsiz kariyer yaklasimi, bireylerin kariyerlerini tek bir
orgutan sinirlariyla kisittamadan degerlendirmelerini; érgutler arasi hareketlilige ve érgat digi
profesyonel aglar yoluyla ortaya ¢ikan kariyer firsatlarina psikolojik olarak acik olmalarini ifade
etmektedir (Briscoe vd., 2006). Buna karsilik duygusal baghlik, ¢alisanin belirli bir érgutle
kurdugu aidiyet, 6zdeslesme ve duygusal yakinlik dlzeyini yansitan bir bagllik boyutu olarak
tanimlanmaktadir (Meyer & Allen, 1991). Bu kuramsal ayrisma, drgutsel sinirlarin 6tesine
yonelimi iceren sinirsiz kariyer egilimleri ile 6rgut temelli duygusal baglanma arasinda negatif
yonlu bir iliskinin ortaya ¢gikmasini agiklayici bir gergeve sunmaktadir. Nitekim Fernandez ve
Enache (2008), sinirsiz kariyer yonelimli bireylerin kariyer gelisimi ve 6grenme firsatlarini
onceliklendirmeleri durumunda, mevcut orgutleriyle kurduklari duygusal bagin baglamsal
olarak zayiflayabildigini vurgulamistir. Gratton ve Ghoshal (2003), calisanlarin kariyerlerine
iliskin 6znel tatmin kaynaklarinin, 6rgut merkezli baglihktan ziyade kariyer ve is temelli
yonelimlere kayabildigini ifade etmistir.

Alanyazinda 6gretmen 6rneklemi Uzerinde sinirsiz kariyer yonelimi ile duygusal baghlik
arasindaki iligkiyi dogrudan inceleyen arastirmalar sinirli olmakla birlikte, farkli érneklemlerle
yuritilen arastirmalarda bu iligkiye yénelik bulgularin baglama gore farklilastigi gérilmektedir.
Enache vd. (2013) iki degisken arasinda negatif yonde iligkiler rapor ederken; Fernandez ve

Enache (2008) ile Briscoe ve Finkelstein (2009), bazi érgitsel ve sektorel baglamlarda sinirsiz
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kariyer yonelimli bireylerin de duygusal baglihk gdsterebildiklerini ortaya koymustur. Bu
bulgular birlikte degerlendirildiginde, sinirsiz kariyer yonelimi ile duygusal baglhk arasindaki
iliskinin tek yonlu bir 6riintl sergilemedigi; 6rgltsel baglam, sektor 6zellikleri ve bireysel kariyer
algilarina bagh olarak farklilagabildigi anlasiimaktadir.

Tablo 28’'de SKY ile DEVB arasinda negatif ydnde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak
anlamh bir iliski bulundugu goérilmektedir (r= -.196, p< .01). Bu bulgu, égretmenlerin sinirsiz
kariyer yonelimleri artikga devam bagliligi1 dizeylerinin sinirli dlgtide azaldigini géstermektedir.
iliskinin zayif dizeyde olmasi, s6z konusu birlikte degisimin giicli bir dogrusal iliski ériinttisi
sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini ortaya
koymaktadir. Bu iliski, sinirsiz kariyer yaklasimi ile devam baghliginin kuramsal dayanaklari
cercevesinde aciklanabilir. Sinirsiz kariyer yonelimi, bireylerin kariyerlerini tek bir drgutin
sundugu yapisal olanaklarla sinirli gérmemelerini; drgutler arasi hareketlilie psikolojik ve
davranigssal olarak acik olmalarini ve o6rgit disi profesyonel aglar ile alternatif kariyer
firsatlarina é6nem atfetmelerini ifade etmektedir (Briscoe vd., 2006). Buna karsilik devam
baglihgi, bireyin mevcut 6rgutte kalma kararini, orgutten ayrilmanin dogurabilecedi ekonomik,
sosyal ve mesleki maliyetler ile alternatiflerin degerlendiriimesi cercevesinde ele aldigi bir
bagdlilik boyutu olarak tanimlanmaktadir (Meyer & Allen, 1991). Bu kuramsal ayrisma, 6rgitsel
sinirlarin 6tesine yonelimi igeren sinirsiz kariyer tutumlar ile érgitte kalmayi maliyet-fayda
temelli bir degerlendirme konusu yapan devam baghhidi arasinda negatif yonlt bir iligki
Oruntlsunun ortaya gikmasini agiklayici bir gergeve sunmaktadir. Nitekim Wei (2012), sinirsiz
kariyer yonelimli bireylerin kariyerlerine iligkin kararlarinda daha bagimsiz ve proaktif tutumlar
sergilediklerini; bu bireylerin alternatif istihdam olanaklarini degerlendirmeye daha agik
olduklarini belirtmigtir. Benzer sekilde Briscoe ve Finkelstein (2009), orgutsel hareketlilige
yonelik gtcli egilimlerin, drgutte kalmayi maliyet temelli gerekgelerle agiklayan devam baglihgi
oruntdlerinden ayrisabildigini ifade etmistir.

Alanyazinda 6gretmen drneklemi Gzerinde sinirsiz kariyer yonelimi ile devam baghligi
arasindaki iligkiyi dogrudan inceleyen arastirmalar sinirli olmakla birlikte, farkl sektor ve

orneklemlerle yurdtulen arastirmalarda bu iki degisken arasinda negatif yonlu iligkilerin rapor
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edildigi gérulmektedir. Ornegin Wei (2012), muhasebe firmasi calisanlariyla gerceklestirdigi
arastirmada sinirsiz kariyer yonelimi ile devam bagliigi arasinda negatif yonde bir iligki
saptamistir. Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, sinirsiz kariyer yonelimi ile devam
baglihgi arasindaki iliskinin yonu ve gucunun; orgutsel baglam, sektor ozellikleri ve bireysel
kariyer algilari gibi degiskenlere duyarli bir yapi sergiledigi anlasiimaktadir.

Tablo 28’'de SKY ile NORMB arasinda negatif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel
olarak anlaml bir iliski bulundugu gorulmektedir (r= -.147, p< .01). Bu bulgu, 6gretmenlerin
sinirsiz kariyer yonelimleri artikga normatif bagllik dizeylerinin sinirli dlgide azaldigini
g6stermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, sz konusu birlikte degisimin giiclii bir dogrusal
iliski oruntlsu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini
gostermektedir. Bu iligki, sinirsiz kariyer yonelimi ile normatif baghhigin kuramsal dayanaklari
cercevesinde aciklanabilir. Briscoe ve Finkelstein (2009), normatif baglhhdin degerler, sadakat
ve ahlaki yuokumlulik temelli yapisinin; sinirsiz kariyer anlayisinin ise o6zerklik, bireysel
sorumluluk ve orgltler arasi hareketlilik vurgusunun, kuramsal dizeyde Onemli dlglde
ayristigini ileri sirmustar. Sinirsiz kariyer yaklasimi, bireylerin kariyerlerini tek bir érgatin
normlari, degerleri ve beklentileriyle sinirli gérmemelerini; psikolojik ve fiziksel hareketlilige
acik olmalarini ve o6rglt disi profesyonel aglar ile firsatlar kariyer kurgularinda merkezi
referanslar olarak degerlendirmelerini ifade etmektedir (Briscoe vd., 2006). Buna karsilik
normatif baglilik, bireylerin kisisel degerleri, etk ilkeleri ve ahlaki sorumluluk anlayislari
dogrultusunda orgutte kalmayr “dogru olan” bir davranis olarak degerlendirmelerine
dayanmaktadir (Meyer & Allen, 1991; Wiener, 1982). Bu kuramsal ayrisma, érgitsel normlara
ve ahlaki yukumlaluklere dayali bir baglilik bicimi ile 6rgut sinirlarini agsmaya yonelik kariyer
yonelimleri arasinda negatif yonla bir iligki 6rintisinin ortaya gikmasini agiklayici bir gerceve
sunmaktadir. Nitekim Wei (2012), sinirsiz kariyer yonelimli bireylerin kariyer kararlarinda daha
bagimsiz, proaktif ve hareketlilige acik tutumlar sergilediklerini; Cakmak (2011) ise bu
bireylerin 6rglte karsi borgluluk ya da ahlaki yukimlalik algilarini kariyer kararlarinda merkezi

bir referans olarak degerlendirmediklerini belirtmistir.
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Alanyazinda, 6gretmen érneklemi Gzerinde sinirsiz kariyer yénelimi ile normatif baglilik
arasindaki iliskiyi dogrudan ele alan arastirmalarin sinirlh oldugu goérulmektedir. Bununla
birlikte farkh érneklemlerle yuritilen arastirmalarda bu iki degisken arasinda negatif yonla
iliskiler rapor edilmistir. Briscoe ve Finkelstein (2009), sinirsiz kariyer distncesi ile normatif
badliik arasinda belirgin bir negatif iliski saptamis; Wei (2012), gugli sinirsiz kariyer
yoénelimlerine sahip bireylerin daha dusuk normatif baghlik dizeyleri sergileyebildiklerini ortaya
koymustur. Benzer sekilde Enache vd. (2013) ile Cakmak-Otluoglu (2012), sinirsiz kariyer
tutumlari ile normatif baglilik arasindaki iliskinin negatif yonli orintiler gosterebildigini rapor
etmistir. Bu gergcevede mevcut arastirmada elde edilen bulgu, sinirsiz kariyer yénelimi ile
normatif baglihk arasindaki iliskinin; kuramsal uyumsuzluklar ve o6rgitsel baghhgin deger
temelli dogasi gergcevesinde sekillenebilecedine isaret eden alanyazinla genel olarak tutarlilik
gOstermektedir.

Tablo 28’'de SKY ile DEVB arasindaki iliskinin (r=-.196, p<.01), DUYB ve NORMB ile
olan iligkilerden (sirasiyla r=-.168, p<.01; r=-.147, p<.01) daha yuksek oldugu gorulmektedir.
Bu bulgu, 6gretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimleri ile orgutsel baghhdin alt boyutlari
arasindaki negatif yonlu iliskilerin, devam baglihgi boyutunda gérece daha belirgin bir birlikte
degisim 6rlntisu sergiledigini ortaya koymaktadir. Bu farklilagsma, sinirsiz kariyer yénelimi ile
orgutsel baghhkalt boyutlarinin dayandigi kuramsal varsayimlar ¢ercevesinde aciklanabilir.
Sinirsiz kariyer yonelimi, bireylerin kariyerlerini érgutsel Gyelikle sinirli gérmemelerini; érgutler
arasi fiziksel ve psikolojik hareketlilie acik olmalarini ve kariyer gelisimlerini 6rgut digi firsatlar,
tasinabilir beceriler ve profesyonel aglar Gzerinden kurgulamalarini ifade etmektedir (Briscoe
vd., 2006). Buna karsilik duygusal ve normatif baghlk, bireyin érgitle kurdugu aidiyet,
O0zdeslesme ve ahlaki yakimliluk temelli igsel baglara dayanmaktadir (Meyer & Allen, 1991).
Devam baglligi ise bireyin 6rgutte kalma kararini, alternatif istihdam olanaklari ve érgutten
ayrilmanin algilanan maliyetleri temelinde yaptigi rasyonel degerlendirmeler Uzerinden ele
almakta ve gorece digsal motivasyon unsurlariyla iliskilendiriimektedir (Meyer & Allen, 1991).

Bu cercevede, orgltler arasi hareketlilige ve digsal kariyer firsatlarina acikligi ifade eden
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sinirsiz kariyer yonelimi ile devam baglligi arasindaki iliskinin; duygusal ve normatif bagliliga
kiyasla daha yiksek duyarlilik géstermesi kuramsal agidan tutarli gérinmektedir.

Alanyazinda yer alan bulgular da mevcut arastirma bulgusunu destekler niteliktedir.
Enache vd. (2013), sinirsiz kariyer tutumlari ile 6rgutsel baglilik boyutlari arasindaki iligkilerde,
devam bagliliginin daha belirgin negatif yonli iliskiler sergileyebildigini rapor etmistir. Benzer
sekilde Briscoe ve Finkelstein (2009), 6rgutsel hareketlilik tercihlerinin 6zellikle devam baglihgi
ile daha gugcli negatif iligkiler goésterdigini; bu durumun bireylerin orgatten ayrilmanin
maliyetlerini 6rglt disi firsatlarla birlikte degerlendirmeleriyle iligkili olabilecegini belirtmistir.
Cakmak-Otluoglu (2012) da devam baghhgdinin, érgutsel hareketlilik egilimine dayali kariyer
tutumlariyla kuramsal olarak daha dogrudan bir karsitlik icinde yer aldigini vurgulamistir. Wei
(2012) ile Kumar (2023) tarafindan ydratilen arastirmalarda da, 6rgitsel hareketlilik egilimi ile
devam baghligi arasindaki iligkinin, diger baglilik boyutlarina kiyasla daha belirgin oldugu rapor
edilmistir. Bu baglamda mevcut arastirmada elde edilen bulgu, sinirsiz kariyer yonelimi ile
orgutsel baghlik alt boyutlari arasindaki negatif yonlu iligkilerin 6zellikle devam badlilidi
boyutunda daha ylksek korelasyon katsayilariyla ortaya ¢iktigini gostermekte; s6z konusu
orantindn, kariyer hareketliligi ile maliyet temelli badliik anlayiglari arasindaki kuramsal
ayrismayla uyumlu oldugu degerlendirilmektedir.

Tablo 28'de SD’nin DEVB arasinda negatif ydonde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulundugu (r= -.062, p<.05); buna karsin OB ve DUYB ve NORMB arasinda
istatistiksel olarak anlaml iligkilerin bulunmadigi gorulmektedir. Bu bulgular, 6gretmenlerin
sinirsiz disinmeye iliskin ydnelimleri ile 6rgutsel baglihk boyutlari arasinda yalnizca devam
baglhihgiyla sinirli, zayif dizeyde ve negatif yonli bir birlikte degisim 6rintlisu bulundugunu
goOstermektedir. Bu iligki, sinirsiz dusinme ile érgitsel baghligin alt boyutlarinin kuramsal
dayanaklari gergevesinde aciklanabilir. Sinirsiz distinme, bireyin kariyerini tek bir érglte
bagdimh bir sekilde kurgulamak yerine, 6rgut sinirlarinin étesindeki firsatlar ve iligkileri dikkate
alarak degerlendirmeye acik olmasini ifade etmektedir (Briscoe vd., 2006). Bu dogrultuda,
alternatif istihdam olanaklarinin daha ulagsilabilir algilanmasinin érgitte kalma kararinin

maliyet-fayda temelli boyutunu yansitan devam bagliigiyla sinirli bir dizeyde iligskilendigi
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anlasiimaktadir. Buna karsilik duygusal ve normatif baglilik, érgitle kurulan aidiyet, deger
uyumu ve ahlaki sorumluluk temelli igsel baglara dayanmaktadir (Meyer & Allen, 1991). Bu
yonuyle sinirsiz dastinmenin, 6rgit ici iliskilerden, 6zdeslesmeden ve normatif yukimlilik
algisindan beslenen bu baglilik turleriyle anlamli bir birlikte degisim gostermemesi kuramsal
acidan tutarh goérinmektedir. Nitekim Cheramie vd. (2007), sinirsiz dislinmeye sahip
bireylerin 6rgltler arasi hareket edebilme kapasitesine inandiklarini; ancak bu inancin her
zaman drgute yonelik duygusal ya da normatif baglarin zayiflamasiyla eszamanli ilerlemedigini
vurgulamistir.

Alanyazinda elde edilen bulgular da blylk dlgiide mevcut arastirma bulgulariyla
ortusmektedir. Enache vd. (2013), Cakmak-Otluoglu (2012) ile Briscoe ve Finkelstein (2009),
sinirsiz digunme ile genel 6rgutsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit
etmemistir. Benzer sekilde Kumar vd. (2023), Anh (2017), Enache vd. (2013) ve Cakmak-
Otluoglu (2012), sinirsiz distinme ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmadigini rapor etmistir. Briscoe ve Finkelstein (2009) da sinirsiz disinmeye sahip
calisanlarin, diger calisanlara kiyasla belirgin bir sekilde farkli duygusal bagllik dizeyleri
sergilemediklerini belirtmistir. Normatif baglilik agisindan da benzer bir 6rintu s6z konusudur.
Kumar vd. (2023) ile Cakmak-Otluoglu (2012), sinirsiz dusunme ile normatif baghlik arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iligki saptamamistir. Buna karsilik Briscoe ve Finkelstein (2009),
bu iki yapi arasinda negatif yonlu iligkiler rapor etmis ve normatif baglihgin, sinirsiz kariyer
anlayisiyla kuramsal duzeyde karsit bir konumda yer aldigini ileri surmustir. Devam
bagliligina iliskin bulgular ise alanyazinda daha degisken bir gérinim sergilemektedir. Mevcut
arastirma bulgusuyla uyumlu bir sekilde Wei (2012), sinirsiz disunme ile devam baghhigi
arasinda negatif yonde bir iligki tespit etmistir. Enache vd. (2013) ise bu iligkinin bireyin 6rgut
disi aglarini guclendirmesiyle birlikte farkh yonlerde ortaya cikabildigini; bazi baglamlarda
pozitif iligkilerin de gdzlenebilecegdini belirtmistir. Buna karsilik Alonderiene ve Simkeviciute
(2018) ile Briscoe ve Finkelstein (2009), bu iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlaml bir
iliski saptamamistir. Bu ¢ercevede mevcut arastirma bulgulari, sinirsiz disinmenin drgitsel

bagdlilikla tek yonlG ve genellenebilir bir iligki sergilemedigini; yalnizca 6rgutte kalma kararinin
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maliyet temelli boyutunu yansitan devam baglihdi ile zayif dizeyde ve baglama duyarli bir iligki
oruntusu gosterdigini ortaya koymaktadir.

Tablo 28'de OHT ile OB arasinda negatif ydnde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu gorulmektedir (r=-.275, p<.01). Bu bulgu, dgretmenlerin 6rgutsel
hareketlilik tercihine yonelik egilimleri artikca orgltsel baglilik duzeylerinin sinirli élglide
azaldigini géstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, sz konusu birlikte degisimin giigli
bir dogrusal iligki éruntlist sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlaml bir ortak degisimi
yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, érgltsel hareketlilik tercihi ile 6rgttsel baghhgin
kuramsal dayanaklari gergevesinde agiklanabilir. Orgiitsel hareketlilik tercihi, bireyin galisma
yasami boyunca tek bir 6rgutte kalmak yerine farkl érgutlerde calismaya yonelik istekliligini ve
bu dogrultuda fiziksel hareketlilige acgikhdini ifade etmektedir (Briscoe & Finkelstein, 2009).
Fiziksel hareketlilik ise bireyin érgut ici gorevler, drgutler ya da meslekler arasinda gegis
yapabilme yonelimini kapsamaktadir (Arthur & Rousseau, 1996; Briscoe vd., 2006; Sullivan &
Arthur, 2006). Bu baglamda, drgutsel hareketlilige yonelik gigli bir tercih ile tek bir érgatle
uzun sureli, istikrarli baglar kurmaya dayali 6rgutsel baglilik anlayisi arasinda negatif yonla bir
iliskinin ortaya ¢ikmasi kuramsal agidan tutarli gériinmektedir.

Alanyazinda farkh 6rneklemlerle yaritilen arastirmalar, érgutsel hareketlilik tercihi ile
orgutsel baglilik ve baghhigin alt boyutlari arasinda gogunlukla negatif yonde iligkiler rapor
etmistir (6rn. Alonderiene & Simkeviciute, 2018; Anh, 2017; Aytekin & Esen, 2013; Briscoe &
Finkelstein, 2009; Cakmak-Otluoglu, 2012; Enache vd., 2013; Wei, 2012). Bu arastirmalar,
orgutsel hareketlilik tercihi ylUksek olan bireylerin &rgutlerine iligkin tutumlarinin, diasik
hareketlilik tercihi sergileyen bireylere kiyasla daha zayif baglilik éruntdleri gosterebildigini
ortaya koymaktadir. Nitekim Trofimov ve Bondar (2014), kariyer hareketliligi tercihlerinin
orgutsel baglilikla anlamli bir sekilde iliskili oldugunu vurgulamis; Briscoe ve Finkelstein (2009)
ise orgutsel hareketlilik tercihini, érgltsel baglilik gostergeleriyle negatif yonlu birlikte degisim
sergileyen temel kariyer yonelimlerinden biri olarak tanimlamistir. Bu dogrultuda alanyazinda

elde edilen bulgular, mevcut aragtirma bulgusu ile 6rtigmektedir.
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Tablo 28'de OHT ile DUYB arasinda negatif yonde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulundugu gorulmektedir (r=-.249, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin 6rgitsel
hareketlilik tercihine yonelik egilimleri artikca orgltsel baglilik dizeylerinin sinirli élglide
azaldigini géstermektedir. ligkinin zayif diizeyde olmasi, sz konusu birlikte degisimin gugcli
bir dogrusal iliski ériintlist sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlaml bir ortak degisimi
yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, érgltsel hareketlilik tercihi ile duygusal baghligin
kuramsal dayanaklari gergevesinde agiklanabilir. Orgiitsel hareketlilik tercihi, bireyin ¢calisma
yasami boyunca tek bir érgitte kalmak yerine farkh érgitlerde ¢alisma istegi duymasi ve bu
dogrultuda fiziksel hareketlilige acik olmasi olarak tanimlanmaktadir (Briscoe & Finkelstein,
2009). Buna karsilik duygusal baglilik, calisanin érgitle kurdugu 6zdeslesmeyi, orgute yonelik
olumlu duygusal baglari ve 6rgltte kalmaya yonelik istekliligi ifade eden bir baglhk boyutudur
(Meyer & Allen, 1991). Bu cercevede, orgut sinirlarini agsmaya yonelik kariyer tercihleri ile
orgutle kurulan duygusal bag arasinda negatif yonll bir birlikte degisimin ortaya cikmasi,
kuramsal agidan tutarli gériinmektedir.

Alanyazinda orgutsel hareketlilik tercihi ile duygusal baghlik arasindaki iliskiye
odaklanan arastirmalarin énemli bir béluminde benzer ydnde bulgular rapor edilmistir (érn.
Alonderiene & Simkeviciute, 2018; Anh, 2017; Arsya & Gatari, 2019; Briscoe & Finkelstein,
2009; Cakmak-Otluoglu, 2012; Enache vd., 2013; Wei, 2012). Bu arastirmalar, érgutler arasi
hareketlilige yonelik tercihi ylksek olan bireylerin, mevcut drgitleriyle kurduklari duygusal
baglarin goérece daha zayif olabildigini gostermektedir. Ayrica érgutsel hareketlilik tercihi ile
istihdam edilebilirlik algisi arasindaki yakin iligkiye dikkat ¢eken arastirmalar, bireylerin
kendilerini isglcu piyasasinda daha hareketli ve alternatiflere agik algilamalarinin, érgute
yonelik duygusal yatirimla eszamanl olarak daha diguk dizeylerde gorulebilecedini ortaya
koymaktadir (6rn. Clarke & Patrickson, 2008; Philippaers vd., 2016). Bununla birlikte,
alanyazinda orgutsel hareketlilik tercihi ile duygusal baghlik arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski saptamayan arastirmalar da bulunmaktadir. Ornegin Kumar vd. (2023), bu iki
degisken arasinda anlamli bir iligki tespit etmemistir. Alanyazinda rapor edilen bu farkli

bulgular birlikte degerlendirildiginde, 6rgutsel hareketlilik tercihi ile duygusal baglilik arasindaki
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iliskinin yoni ve glclnin baglamsal, sektorel ve bireysel Ozelliklere duyarl bir yapi
sergileyebilecegi anlasiimaktadir.

Tablo 28'de OHT ile DEVB arasinda negatif ydnde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulundugu gorulmektedir (r=-.266, p<.01). Bu bulgu, 6gretmenlerin 6rgitsel
hareketlilik tercihine yonelik egilimleri artikca orgltsel baglilik dizeylerinin sinirli élglide
azaldigini géstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, sdz konusu birlikte degisimin gigli
bir dogrusal iligki éruntlisi sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi
yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, drgutsel hareketlilik tercihi ile devam baghhginin
kuramsal dayanaklari gercevesinde agiklanabilir. Orgltsel hareketlilik tercihi, bireylerin
calisma yasamlarini tek bir 6rgltle sinirlamadan, farkli 6rgitlerde ¢alisma olasiligini dikkate
alarak kariyerlerini surdirmeye yonelik egilimlerini ifade etmektedir (Briscoe & Finkelstein,
2009). Buna karsilik devam baghligi, bireyin érgitten ayrilmasi durumunda karsilasabilecegi
maliyetlere ve alternatif istihdam olanaklarinin sinirliigina iliskin algilara dayanan; agirlikli
olarak rasyonel ve maliyet temelli bir baglihk tarl olarak tanimlanmaktadir (Meyer & Allen,
1997; Alonderiene & Simkeviciute, 2018). Bu gercevede, orgutler arasi hareketlilie yonelik
tercihler gliglendikge, drgitte kalmayi zorunluluk ve maliyet-fayda degerlendirmeleri zerinden
temellendiren devam baglihgi ile negatif yonli bir iligki ériintlisinidn ortaya ¢ikmasi kuramsal
olarak tutarli gérinmektedir. Nitekim Briscoe vd. (2006), orgutsel hareketlilik egilimi yuksek
bireylerin kariyerlerini uzun sireli ve éngorilebilir 6rgltsel tyelikler Gzerinden tanimlamaktan
ziyade, disg is piyasasindaki firsatlari ve alternatifleri dikkate alan bir perspektifle
degerlendirdiklerini belirtmigtir. Bu yaklasim, devam baglihginin dayandigi zorunluluk, gtvenlik
ve alternatiflerin sinirhih@ina iliskin algilarla sinirli bir uyum sergileyebilir (Enache vd., 2013).

Alanyazinda yapilan arastirmalarda orgutsel hareketlilik tercihi ile devam bagliligi
arasinda negatif yonde iliskiler rapor edilmistir (6rn. Alonderiene & Simkeviciute, 2018; Anh,
2017; Briscoe & Finkelstein, 2009; Cakmak-Otluoglu, 2012; Enache vd., 2013; Wei, 2012). Bu
arastirmalar, 6rgut disi kariyer olanaklarina agiklhigin artigi durumlarda, orgutte kalmaya
yonelik maliyet temelli baghlk duzeylerinin azaldigini gostermektedir. Bununla birlikte, bazi

arastirmalarda orgutsel hareketlilik tercihi ile devam bagliligi arasinda pozitif yonde iligkiler de
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rapor edilmistir. Ornegin Kumar vd. (2023), bu iki degisken arasinda pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligki saptamistir. Mevcut arastirma bulgusuyla értismeyen bu sonuclar,
orgutsel hareketlilik tercihi ile devam baglihg arasindaki iliskinin yona ve gliciinin baglamsal,
sektorel ve bireysel 6zelliklere duyarli bir yapi sergileyebilecegine isaret etmektedir.

Tablo 28'de OHT ile NORMB arasinda negatif yonde, zayif diizeyde ve istatistiksel
olarak anlaml bir iliski bulundugu goérilmektedir (r=-.241, p<.01). Bu bulgu, Bu bulgu,
ogretmenlerin  Orgutsel hareketlilik tercihine yonelik egilimleri artikga orgutsel baglhk
diizeylerinin sinirl dlglide azaldigini géstermektedir. iliskinin zayif diizeyde olmasi, s6z konusu
birlikte degisimin gugli bir dogrusal iliski érintlisi sergilemedidini; ancak istatistiksel olarak
anlamli bir ortak degisimi yansittigini ortaya koymaktadir. Bu iligki, érgutsel hareketlilik tercihi
ile normatif bagliligin dayandigi kuramsal varsayimlar cergevesinde degerlendirilebilir.
Orgltsel hareketlilik tercihi, bireylerin kariyerlerini tek bir érgitle sinirlandirmak yerine, farkli
orgutlerde calisma olasiligini dikkate alarak strdlirmeye yonelik edilimlerini ve bu dogrultuda
orgutler arasi fiziksel hareketlilige acikliklarini ifade etmektedir (Briscoe & Finkelstein, 2009).
Buna karsilik normatif baghlik, calisanlarin kisisel degerler, etik ilkeler ve ahlaki yuktumltlikler
temelinde 6rgitte kalmayi “dogru olan davranis” olarak degerlendirmelerine ve érgute karsi
icsel bir sorumluluk duygusu geligtirmelerine dayanan bir baghlik tiru olarak tanimlanmaktadir
(Meyer & Allen, 1991). Bu baglamda, kariyerini érgutsel normlar ve degerlere uzun sureli
uyumdan ziyade, 6érgutler arasi hareketlilik ve firsat arayisi perspektifiyle ele alan bireylerde,
normatif baghhdin temsil ettigi ahlaki yukimlalik temelli bagliik anlayiginin daha sinirli
dizeyde birlikte dedisim gbstermesi kuramsal agidan tutarli gérinmektedir.

Wiener'e (1982) gbre normatif bagliliga sahip bireyler, érgut yararina sergiledikleri
davraniglari kisisel cikarlarin Otesinde ahlaki bir sorumluluk olarak algilamakta ve bu
dogrultuda o6rgitsel Uyeligi surdirmektedir. Cakmak-Otluoglu (2012) tarafindan yapilan
arastirmada o6rgutsel hareketlilik egilimi yuksek ¢alisanlarin 6rgut disi calisma olanaklarini
degerlendirmeye daha acik olduklari ve 6érgltsel Uyeligi her zaman ahlaki bir zorunluluk
cercevesinde ele almadiklar tespit edilmistir. Bu bulgular, mevcut arastirma bulgusu ile

ortismektedir.
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Tablo 28'de SKY ile AOKD arasinda negatif ydnde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu goérulmektedir (r = -.124, p < .01). Bu bulgu, 6gretmenlerin sinirsiz
kariyer yonmnelimleri artikga érgltsel kariyer destegi algi diizeylerinin sinirli 6lglide azaldigini
g6stermektedir. iligkinin zayif diizeyde olmasi, sz konusu birlikte degisimin giicli bir dogrusal
iliski 6rtntlisu sergilemedigini; ancak istatistiksel olarak anlamli bir ortak degisimi yansittigini
ortaya koymaktadir. Bu iligki, sinirsiz kariyer yaklasimi ile algilanan 6érgitsel kariyer desteginin
kuramsal dayanaklar gercevesinde aciklanabilir. Sinirsiz kariyer yaklasimi, bireylerin
kariyerlerini tek bir 6rgutin sundugu hiyerarsik yapilar ve geleneksel kariyer basamaklariyla
sinirlamadan; orgutler arasi gegislere, farkli calisma bicimlerine ve ¢ok yonli kariyer
deneyimlerine agik bir sekilde yapilandirmalarini ifade etmektedir (Arthur & Rousseau, 1996).
Bu yaklasimda kariyer, 6rgutsel sinirlar iginde tanimlanan bir ilerleme surecinden ziyade,
bireyin kendi sorumlulugunda sekillenen, esnek ve taginabilir bir yapi olarak ele alinmaktadir
(Soke vd., 2022). Algilanan érgutsel kariyer destegi ise 6rgutin ¢alisanlarinin kariyer gelisimini
desteklemeye ydnelik sundugu olanaklar, kaynaklar ve gelisim firsatlarina iliskin algiy: ifade
etmektedir (Hirschi vd., 2018; Kraimer & Wayne, 2004). Bu baglamda, sinirsiz kariyer yonelimli
bireylerin kariyer gelisimlerini drgatlerin sundugu planli ve kurumsallasmis desteklerden ¢ok;
bireysel ¢abalar, sosyal aglar ve kisisel 6grenme slregleri Gzerinden kurgulamalari, algilanan
orgutsel kariyer destedi ile negatif yonli bir birlikte degisimin ortaya ¢cikmasini agiklayici
niteliktedir (DeFillippi & Arthur, 1994; Inkson & Arthur, 2001). Nitekim bu kariyer anlayisi, érgut
ile calisan arasindaki uzun vadeli karsiliklilik ve sadakat varsayimlarina dayanan geleneksel
psikolojik sdzlesmeden ziyade, daha esnek ve birey merkezli bir iliski bigcimine isaret
etmektedir (Hall & Moss, 1998; Mirvis & Hall, 1994).

Alanyazinda, sinirsiz kariyer yonelimi ile algilanan 6rgutsel kariyer deste@i arasindaki
iliskiyi dogrudan ele alan arastirmalarin sinirli oldugu goérilmektedir. Bununla birlikte mevcut
arastirma bulgulari, kavramsal olarak iligkili degiskenler Uzerinden yurutilen bazi
arastirmalarla ortigsmektedir. Martins (2018), sinirsiz kariyer tutumuna sahip bireylerin
mentorluk ve kariyer gelisimi gibi Orgutsel destek unsurlarini daha dusik duzeyde

algiladiklarini ortaya koymustur. Benzer sekilde Hess (2019), orgutsel kariyer yonetimi
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uygulamalarinin 6nemini korumakla birlikte, sinirsiz kariyer anlayisinin yayginlagsmasiyla bu
uygulamalarin gahsanlar tarafindan farkli bicimlerde degerlendirildigini vurgulamigtir. Ayrica
Briscoe ve Finkelstein (2009) ile Cakmak-Otluoglu (2012), sinirsiz kariyer yoneliminin érgitsel
destek algilariyla baglama duyarli ve dolayli iligkiler sergileyebilecegine dikkat cekmistir.

Son olarak arastirmanin ikinci ve tgilincii alt problemleri kapsaminda, DKY ile OB ve
SKY ile OB arasindaki iligkiler karsilastiriimistir. Tablo 27°de DKY ile OB arasinda pozitif ydnde
ve zayIf dizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugu géraltarken (r = .170, p < .01);
Tablo 28'de SKY ile OB arasinda negatif yénde ve yine zayif diizeyde istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulundugu gérilmektedir (r = —.185, p < .01). Bu bulgular, DKY ve SKY’nin
orgutsel baghlikla farkli yonlerde birlikte degisim ortntileri sergiledigini ortaya koymaktadir.
Bu farkhlasma, degisken ve sinirsiz kariyer yaklagimlarinin dayandigi kuramsal temeller
arasindaki yapisal ayrim c¢ercevesinde degerlendirilebilir. Her iki kariyer yonelimi de bireysel
Ozerklik, 6z-yonetim ve kariyer sorumlulugunun bireye ait olmasi gibi ortak varsayimlara
dayanmakla birlikte, o6rgutle kurulan iliskinin niteligi bakimindan belirgin bir sekilde
ayrismaktadir (Briscoe & Finkelstein, 2009; Briscoe vd., 2006). Degisken kariyer yonelimi,
bireyin kariyerini 6rgit ici 6grenme olanaklari, rol gesitliligi ve beceri gelistirme firsatlari
Uzerinden yapilandirmasini icermekte; bu yénuyle drgitsel baglami kariyer gelisiminin islevsel
bir bileseni olarak konumlandirmaktadir. Bu yaklagimda 6rgut, bireyin kariyerini sekillendirdigi
temel baglamlardan biri olmayi stirdirmektedir. Nitekim Hall (2004) ile Briscoe ve Hall (2006),
0z-yonetimli ve deger temelli gelisime odaklanan bireylerin 6rgut ici 6grenme olanaklarindan
daha etkin yararlandiklarini, yeni roller Ustlenmeye daha agik olduklarini ve beceri gelisimine
iliskin firsatlari 6rgutsel baglam iginde degerlendirdiklerini belirtmistir. Bu gercevede, degisken
kariyer yonelimi ile drgutsel bagdllik arasinda gozlenen pozitif yonlu iliskinin, bireyin érgitu
kariyer gelisiminin iglevsel ve destekleyici bir baglami olarak algilamasiyla birlikte ele
alinabilecegi degerlendiriimektedir. Buna karsilik sinirsiz kariyer yonelimi, kariyerin orgutsel
sinirlarin  6tesinde; hareketliik, ag temelli iliskiler ve digsal firsatlar Uzerinden
yapilandiriimasini esas almaktadir. Arthur ve Rousseau’nun (1996) vurguladigi Gzere bu

yaklasimda kariyer ilerlemesi, 6rgut ici hiyerarsik yikselme slreclerinden ziyade érgutler arasi
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gegcigler ve tasinabilir kariyer sermayesi Uzerinden tanimlanmaktadir. Bu nedenle sinirsiz
kariyer yonelimli bireylerin 6rgutle kurduklari iligki, uzun vadeli aidiyet ve sureklilikten gok
esneklik ve gecicilik ekseninde sekillenmektedir. Bu baglamda, sinirsiz kariyer yonelimi ile
orgutsel badlilik arasinda gézlenen negatif yonla iligki, 6rgatle kurulan psikolojik iligkinin niteligi
cercevesinde anlam kazanmaktadir. Nitekim psikolojik s6zlesme, ¢alisan ile drgit arasinda
karsilikli beklenti ve yukumlilikleri ifade eden 6znel bir algi sistemi olarak tanimlanmakta; bu
s6zlesmenin kapsami ile guci, drgutsel baghlikla yakindan iligkilendirilmektedir (Rousseau,
1995).

Granrose ve Baccili (2006), sinirsiz kariyer ydnelimli bireylerin psikolojik sézlesme
ihlallerine kargi daha duyarh olduklarini ve bu durumun 6rgutle kurulan psikolojik bagin daha
kirilgan bir yapi sergilemesine yol actigini belirtmistir. Benzer gekilde Briscoe ve Finkelstein
(2009), sinirsiz kariyer yonelimine sahip caliganlarin psikolojik sdzlesmeye iliskin olumsuz
algilara, degisken kariyer yonelimli ¢alisanlara kiyasla orgutsel baglilik dizeyi bakimindan
daha farkli tepkiler verebildiklerini ortaya koymustur. Bu c¢ercevede elde edilen bulgular,
degisken kariyer yoneliminin érgutle daha uyumlu, 6rgut igi badlami dislamayan bir kariyer
anlayisiyla birlikte seyrettigini; sinirsiz kariyer yéneliminin ise érgitsel baglilikla negatif yonlu
bir birlikte degisim orintlisi sergiledigini géstermektedir. Dolayisiyla égretmenlerin drgitsel
baglihk dizeylerindeki farkhlagsma, kariyer yonelimlerinin érgutle kurulan psikolojik iliskinin

niteligiyle birlikte ele alinmasi gereken ¢ok boyutlu bir stire¢ olarak degerlendiriimektedir.

Dérdiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmanin dérdiinct alt problemi “Ogretmenlerin degisken kariyer yonelimleri ile
orgutsel bagliliklart arasindaki iliskide algilanan drgutsel kariyer desteginin aracilik roll
bulunmakta midir?” seklinde belirlenmistir. Bu alt probleme yodnelik olarak gergeklestirilen
YEM’in ilk asamasinda dncelikle 6lgim modeli sinanmistir. Sinanan élgiim modeli Sekil 14'te

sunulmustur.
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Sekil 14
Degisken Kariyer Yénelimi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki lliskide Algilanan Orgiitsel Kariyer

Desteginin Aracilik Roliine Yénelik Olgiim Modeli

b

DUYB

KKYKY

¥

Orgiitsel Baghik

®

Dedisken Kariye
Yanelimi

DEVB

DYKY

7

NORMB

®

Algilanan Orgiitsel
Kariyer Destedi

94

AOKD Parsel1 AOKD Parsel?

KKYK: Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yénetimi, DYKY: Deger Yénelimli }fariyer Yénetimi, DUYB:
Duygusal Baglilik, DEVB: Devam Bagliligi, NORMB: Normatif Baglilik, AOKD Parsel1: Algilanan
Orglitsel Kariyer Destegi Birinci Parsel, AOKD Parsel2: Algilanan Orglitsel Kariyer Destegi Ikinci Parsel

Sekil 14’te degisken kariyer yonelimi ile drgutsel baglilik arasindaki standardize edilmis
regresyon katsayisinin B = .17 (p < .001), degisken kariyer ydnelimi ile algilanan 6rgitsel
kariyer desteg@i arasindaki standardize edilmis regresyon katsayisinin § = .23 (p < .001) ve
algilanan orgutsel kariyer destegi ile 6rgutsel baghlik arasindaki standardize edilmis regresyon
katsayisinin B = .47 (p < .001) oldugu goérilmektedir. Bu bulgular, modelde yer alan tim gizil
yapilar arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermektedir. Olgliim
modelinde yer alan tim standardize edilmis regresyon katsayilarinin p < .001 dizeyinde

anlamli olmasi, gozlenen degigkenlerin ilgili gizil yapilari yeterli dizeyde temsil ettigine isaret
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etmektedir. Baska bir ifadeyle, 6lcim modelinin yapi gecerligini sagladigi anlasiimaktadir
(Kline, 2015).

Model uyumuna iliskin degerler, Tablo 25te belirtilen &lgltler dogrultusunda
incelendiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum olgutleri araliginda yer aldigi
belirlenmigtir (CMIN/df = 4.52, RMSEA = .05, GFI = .99, AGFI = .97, NFI = .99, CFI = .99, IFI
= .99, TLI =.99, SRMR = .02). Ayrica degiskenler arasindaki standardize edilmis regresyon
katsayilarinin .90’in altinda kalmasi, modelde ¢oklu dogrusallik sorununa isaret eden bir
durumun bulunmadigini géstermektedir (Field, 2013; Kline, 2005). Bu bulgular birlikte
degerlendirildiginde, 6lcim modelinin hem yapi gegerligi hem de genel uyum agisindan gerekli
kosullari sagladigi; dolayisiyla degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin sinanmasina yoénelik
yapisal model analizine gecilmesinin istatistiksel olarak uygun oldugu anlasiimaktadir (Kline,
2005).

Olglim modelinin uyum kosullarini sagladiginin belirlenmesinin ardindan, degiskenler
arasindaki nedensel iligkilerin sinanmasina ydnelik olarak yapisal model test edilmistir. Bu
asamada, aracilik etkisinin incelenmesi amaciyla Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik analizine
iliskin dort adimli yaklagimi esas alinmistir. S6z konusu yaklasimin ilk adiminda, araci
degisken olarak ele alinan algilanan o6rgltsel kariyer destedi modele dahil edilmeden,
badimsiz degisken olan degisken kariyer yoneliminin bagimh degisken olan 6rgutsel baglihk
Uzerindeki dogrudan etkisi sinanmigtir. Degisken kariyer yoneliminin orgutsel baghlik

uzerindeki dogrudan etkisini gosteren yapisal modele iligkin bulgular Sekil 15'te sunulmustur.

Sekil 15’te, degisken kariyer ydnelimi ile rgltsel badlilik arasindaki standardize edilmis
regresyon katsayisinin § = .19 (p < .001) oldugu ve modelin agikladigi varyans oraninin %4
oldugu gorulmektedir (R? = .04). Bu bulgular, degisken kariyer yoneliminin érgutsel baglilik
Uzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu; ancak bu etkinin sinirh

duzeyde gergeklestigini gostermektedir.

Model uyumuna iligkin degerler Tablo 25te belirtilen O&lgutler dogrultusunda

degerlendirildiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum O&lcitleri araliginda yer aldigi
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belirlenmigtir (CMIN/df = 1.23, RMSEA = .01, GFI = .99, AGFI = .99, NFI = .99, CFI = 1.00, IFI
=1.00, TLI=.99, SRMR = .01). Bu gdstergeler, modelin veriye uygunlugunun yiksek oldugunu

ve degiskenler arasindaki iligkilerin guivenilir bir sekilde yorumlanabilecedini géstermektedir.

Sekil 15

Degisken Kariyer Yéneliminin Orgiitsel Badliliga Etkisine lliskin Model

78
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Deflisken Kariye DEVB
Yonelimi
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73
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KKYK: Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yénetimi, DYKY: Deger Yénelimli Kariyer Yénetimi, DUYB:
Duygusal Baglilik, DEVB: Devam Bagliligi, NORMB: Normatif Baglilik

DYKY

Model uyumuna iligkin degerler Tablo 25te belirtilen O&lgutler dogrultusunda
degerlendirildiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum O&lgutleri aralidinda yer aldigi
belirlenmistir (CMIN/df = 1.23, RMSEA = .01, GFI = .99, AGFI = .99, NFI = .99, CFI =1.00, IFI
=1.00, TLI=.99, SRMR =.01). Bu g6stergeler, modelin veriye uygunlugunun yuksek oldugunu

ve degiskenler arasindaki iligkilerin gtvenilir bir gsekilde yorumlanabilecedini gostermektedir.

Degisken kariyer yoneliminin drgutsel baghlik Uzerindeki dogrudan etkisinin
sinanmasinin ardindan, Baron ve Kenny'nin (1986) aracilik analizine iligkin yaklagimi
dogrultusunda ikinci adimda degigken kariyer yoneliminin algilanan orgutsel kariyer destegdi
Uzerindeki etkisi incelenmistir. Bu kapsamda olusturulan yapisal modele iliskin bulgular Sekil

16’da sunulmustur.



215

Sekil 16

Degisken Kariyer Yéneliminin Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegine Etkisine lliskin Model

3
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Kariyer Destedi
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AOKD Parsel1 AOKD Parsel2

KKYK: Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yénetimi, DYKY: Deder Yénelimli Kariyer Yénetimi, AOKD
Parsel1: Algilanan Orgiitsel Kariyer Destedi Birinci Parsel, AOKD Parsel2: Algilanan Orgiitsel Kariyer
Destegi Ikinci Parsel

Sekil 16’da, degisken kariyer yonelimi ile algilanan érguitsel kariyer destegi arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisinin = .23 (p < .001) oldugu ve modelin agikladigi
varyans oraninin %5 oldugu goérilmektedir (R? = .05). Bu bulguar, degisken kariyer yoneliminin
algilanan érgutsel kariyer destegi Uzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip

oldugunu ortaya koymaktadir.

Modele iliskin uyum degerleri, Tablo 25te belirtilen O&lgutler dogrultusunda
degerlendirildiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum Odlgutleri arahidinda yer aldigi
belirlenmigtir (CMIN/df = .00; RMSEA = .00; GFI = 1.00; AGFI = 1.00; NFI = 1.00; CFI = 1.00;
IFI = 1.00; TLI = 1.00 ve SRMR = .00). Bu gostergeler, modelin veriye uygunlugunun yuksek
oldugunu ve degigkenler arasindaki iligkilerin guvenilir bir sekilde yorumlanabilecegini

gOstermektedir.
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Uclincli adimda, algilanan érgiitsel kariyer destegi araci degisken olarak modele dahil
edilerek, degisken kariyer yonelimi ile dérgutsel baghlik arasindaki iliskide aracilik etkisi

sinanmistir. Bu kapsamda olusturulan yapisal modele iligkin bulgular Sekil 17°de sunulmustur.

Sekil 17
Degisken Kariyer Yéneliminin Orgiitsel Badlilikla lliskisinde Algilanan Orgiitsel Kariyer

Desteginin Aracilik Roliine lliskin Yapisal Model

78

DUYB

127
KKYKY

i

N

o O

Degisken Kariye * * DEVB
Yonelimi

DYKY 74

NORMB

?

O

AOKD Parsel1 AOKD Parsel?2

KKYK: Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Yénetimi, DYKY: Deger Yénelimli Kariyer Yénetimi, DUYB:
Duygusal Baglilik, DEVB: Devam Baglilig, NORMB: Normatif Baglilik, AOKD Parsel1: Algilanan
Orglitsel Kariyer Destegi Birinci Parsel, AOKD Parsel2: Algilanan Orglitsel Kariyer Destegi Ikinci Parsel

Sekil 17°de, degisken kariyer ydnelimi ile algilanan érgitsel kariyer destegi arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisinin 3 = .23 (p <.001), algilanan orgutsel kariyer destegi
ile 6rgltsel baglilik arasindaki standardize edilmis regresyon katsayisinin = .46 (p <.001) ve
degisken kariyer yonelimi ile 6rgltsel baglihk arasindaki standardize edilmis regresyon
katsayisinin B = .06 (p < .05) oldugu goérlilmektedir. Ayrica, algilanan o6rgutsel kariyer
desteginin araciligiyla, degisken kariyer yoéneliminin 6rgutsel baghlik Gzerindeki etkisine iliskin

aciklanan varyans oraninin %23 oldugu belirlenmistir (R? = .23).
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Model uyumuna iliskin degerler, Tablo 25'te belirtilen olgitler dogrultusunda
degerlendirildiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum Oolgutleri aralhidinda yer aldigi
belirlenmigtir (CMIN/df = 4.52, RMSEA = .05, GFI = .99, AGFI = .97, NFI = .99, CFI = .99, IFI
=.99, TLI = .99 ve SRMR = .02). Bu degerler, kurulan yapisal modelin veriye yeterli dizeyde
uyum sagladigini ve modelin istatistiksel agidan gegerli bir sekilde yorumlanabilecegini
goOstermektedir. Bu dogrultuda, modelin yapisal iligkileri sinamak igin uygun bir uyum dizeyi

sundugu degerlendiriimektedir.

Bu bulgular, algilanan 6rgutsel kariyer desteginin degisken kariyer yonelimi ile 6rgutsel
baglihk arasindaki iligkide istatistiksel olarak anlamli bir araci rol Ustlendigini gostermektedir.
Araci degiskenin modele dahil edilmesiyle birlikte, degisken kariyer yoneliminin orgutsel
bagdlilik Gzerindeki dogrudan etkisinin § =.19'dan 3 = .06’ya dismesi; ancak tamamen ortadan
kalkmamasi, Baron ve Kenny'nin (1986) ol¢Utleri dogrultusunda kismi araciliga isaret
etmektedir. Dolayisiyla, degisken kariyer yoneliminin orgutsel baghlik Gzerindeki etkisinin hem
dogrudan hem de algilanan érgltsel kariyer destedi araciliiyla dolayl bir sekilde gerceklestigi

anlasiimaktadir.

YEM’de araci degiskenin dolayl etkisi, bagimsiz degisken ile araci degisken arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisi ile araci degisken ile bagimh degisken arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisi carpimi yoluyla hesaplanmaktadir. Bagimsiz
degiskenin bagimli degisken Uzerindeki toplam etkisi ise dogrudan etki ile dolayl etkinin
toplami olarak ifade edilmektedir (Collier, 2020; Hayes, 2009). Bu dogrultuda, mevcut
arastirmada algilanan o6rgltsel kariyer destegi araciligiyla degisken kariyer ydneliminin
orgutsel baglilik Gzerindeki dolayh etki degeri B = .11 olarak hesaplanmistir. Degisken kariyer
yoneliminin orgutsel baglihk Uzerindeki toplam etkisinin B = .17 dizeyinde gergeklestigi
belirlenmistir. Bu sonug, o6rgltsel baghliktaki degisimin 6énemli bir bélimdndn algilanan
orgutsel kariyer destegi araciligiyla aciklanabildigini gostermektedir. Baska bir ifadeyle,

degisken kariyer yoneliminin érgltsel bagliliga olan etkisinin 8 = .11’lik kismi dolayli etki yoluyla
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ortaya ¢ikmakta; bu durum algilanan 6rgitsel kariyer desteginin s6z konusu iligkide istatistiksel

olarak anlamh ve iglevsel bir araci deg@isken rolu ustlendigini ortaya koymaktadir.

Son olarak, modelde yer alan dogrudan ve dolayli etkilerin istatistiksel anlamliligini
desteklemek amaciyla Bootstrapping tekniginden yararlaniimistir. Bu kapsamda, arastirma
ornekleminden 5000 yeniden o6rneklem olusturularak %95 glven aralidinda yeniden
tahminleme yapilmistir. Bootstrapping yontemi, o6zellikle dolayli etkilerin sinanmasinda
Onerilen ve dagiim varsayimlarina duyarli olmayan gugli bir teknik olarak kabul edilmektedir
(Hayes, 2009; Preacher & Hayes, 2008). Bu dogrultuda, Bootstrapping analizine dayali yapisal

esitlik modeli bulgulari Tablo 29°da sunulmustur.

Tablo 29

Bootstrapping Teknidi ile Gergeklestirilen YEM Analizine lliskin Bulgular

%95 Guven Araligi

B S.H. P Alt Sinir Ust Sinir

Dogrudan Etki

DKY—OB .06 .030 % .008 126
DKY—AOKD .23 .037 ok .159 .303
AOKD—-OB 46 .030 ok .396 515
Dolayli Etki

DKY—AOKD—OB (dolayl etki) A1 .018 ok .072 143
Toplam Etki

DKY—OB (toplam etki) 17 .038 w097 243

Not: ***p <.00; **p <.05; DKY: Degisken Kariyer Y6nelimi, AOKD: Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi;
OB: Orglitsel Baghlik; B: Standardize Edilmis Regresyon Katsayisi; S.H.: Standart Hata; p: Anlamlilik.

Tablo 29'da, degisken kariyer ydnelimi ile algilanan érgitsel kariyer destedi arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisinin 3 =.23 (p <.001), algilanan érgutsel kariyer destegi
ile drgutsel baglilik arasindaki standardize edilmis regresyon katsayisinin = .46 (p <.001) ve

degisken kariyer yonelimi ile orgutsel baglihk arasindaki standardize edilmis regresyon
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katsayisinin = .06 (p < .05) oldugu goértlmektedir. Bu bulgular, degisken kariyer yoneliminin
algilanan drgutsel kariyer destegini; algilanan érgutsel kariyer desteginin ise érgutsel baglihgi
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte,
degisken kariyer yoneliminin 6rgitsel baghlik Gzerindeki dogrudan etkisinin de istatistiksel

olarak anlamli oldugu gérulmektedir.

Tablo 29'da dolayli etki katsayisinin = .11 (p < .001) oldugu ve Bootstrapping teknigi
ile elde edilen %95 guven araliginin alt ve Ust sinirlarinin sifir degerini icermedigi belirlenmigtir.
Bu bulgu, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermektedir. Alanyazinda,
Bootstrapping teknidiyle hesaplanan glven araliklarinin sifirr kapsamamasi durumunda
dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli kabul edildigi belirtiimistir (6rn. Cheung & Lau, 2008;
Hayes, 2009; Preacher & Hayes, 2008). Bu bulgular dogrultusunda, algilanan drgttsel kariyer
desteginin, degisken kariyer yénelimi ile drgutsel bagllik arasindaki iliskide kismi araci bir rol
ustlendigi anlasiimaktadir. Baska bir ifadeyle, degisken kariyer yoneliminin 6rgltsel baglilik
Uzerindeki etkisi hem dogrudan hem de algilanan 6rgltsel kariyer destegi araciligiyla dolayli

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bununla birlikte, algilanan érgitsel kariyer desteginin modele dahil edilmesiyle birlikte
degisken kariyer ydneliminin érgutsel baglilik Gzerindeki agiklayicilik dizeyinin belirgin bir
sekilde artigi gorulmektedir. Algilanan orgultsel kariyer desteginin yer aldigi modelde, 6rgutsel
bagliliga iliskin aciklanan varyans orani %23 olarak belirlenmistir (R? = .23). Buna karsilk,
aracl degisken modele dahil ediimeden once degisken kariyer yoneliminin orgutsel baghlk
Uzerindeki agiklayicilik gicinan %4 ile sinirh kaldigi géralmektedir (R* = .04). Bu bulgular,
algilanan 6rgutsel kariyer desteginin modele eklenmesiyle birlikte degisken kariyer yoneliminin
orgutsel baghlik Gzerindeki etkisinin anlamli dizeyde gugclendigini ortaya koymaktadir. Bu
durum, kariyer ydnelimlerinin 6rgitsel bagliiga yansimasinda yalnizca bireysel egilimlerin
degil, orgutin sundugu destekleyici kariyer ortaminin da belirleyici bir rol Ustlendigine isaret

etmektedir.
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Elde edilen bulgular dogrultusunda, degisken kariyer yoneliminin oérgutsel baglilk
Uzerinde pozitif, disik dizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir (B = .19; p < .001). Bu bulgu, égretmenlerin kariyerlerini 6rgitsel beklentilerden
ziyade bireysel degerleri ve oncelikleri dogrultusunda yonlendirme egilimlerinin, dérgutlerine
yonelik baghliklarini gui¢li olmasa da destekleyebildigine isaret etmektedir. Bagka bir ifadeyle,
ogretmenlerin kariyerlerini daha 6zerk ve bagimsiz bir sekilde planlamalari, érgttle kurduklari
bagin tamamen zayiflamasina yol agmamakta; aksine belirli bir duzeyde orgutsel baghhgin
surduridlmesine katki saglayabilmektedir. Bu durum, égretmenlik mesleginin dodasinda yer
alan yuksek i¢sel motivasyon, gugli mesleki kimlik, idealizm ve toplumsal sorumluluk bilinci ile
aciklanabilir. Nitekim 6gretmenlik, bireysel kariyer hedeflerinin dtesinde topluma hizmet etme,
deger aktarma ve etik sorumluluk Ustlenme boyutlarini iceren ahlaki ve ideolojik bir meslek
olarak tanimlanmaktadir (Holsblat, 2014). Bu baglamda bulgular, 6gretmenlerin bireysel
kariyer degerlerini surdurtrken dahi orgutlerine karsgi belirli bir dizeyde o6rgutsel baghlik

geligtirebildiklerine isaret etmektedir.

Alanyazinda degdisken kariyer yoneliminin érgutsel baghlik Gzerindeki etkisine iliskin
arastirma bulgularinin tutarli olmadigi gérilmektedir. Bazi arastirmalar, degisken kariyer
yoéneliminin 6zellikle duygusal baghlik Gzerinde olumlu etkiler dogurdugunu ortaya koyarken
(6rn. Fernandez & Enache, 2008), bazi arastirmalarda bireysel 6zerklik ve bagimsiz kariyer
gelisiminin dnceliklendiriimesi nedeniyle 6rgutsel baghligin zayiflayabildigi rapor edilmigtir (6rn.
Briscoe & Finkelstein, 2009; Briscoe vd., 2006; Sturges vd., 2000). Bunun yani sira, degisken
kariyer yoneliminin 6rgutsel baglihk Uzerinde dogrudan bir etkisinin bulunmadidini; ancak
normatif ve duygusal baghhgd: dolayli bir sekilde etkileyebildigini gosteren arastirmalar da
mevcuttur (6rn. Kim, 2024). Ayrica deger temelli kariyer yoneliminin normatif baglihgi olumsuz
yénde etkileyebilecegine iliskin bulgular rapor edilmistir (6rn. Cakmak-Otluoglu, 2012; Sargent
& Domberger, 2007). Buna karsilik, bazi aragtirmalarda deg@isken kariyer yoneliminin érgitsel
bagliligi azalttigina dair istatistiksel olarak anlamli bir sonuca ulasilamamistir (6rn. Briscoe &

Finkelstein, 2009; Cakmak-Otluoglu, 2012; Kumar vd., 2023).
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Bu farkli sonuglarin, degisken kariyer ydneliminin c¢ok boyutlu yapisindan ve
arastirmalarda benimsenen kavramsal yaklagsimlardaki ¢esitlilikten kaynaklandigi
degerlendiriimektedir. Nitekim bazi arastirmalarda degisken kariyer yonelimi 6z-yonelimli
kariyer anlayisi cercevesinde ele alinirken, bazi arastirmalarda deger yonelimli boyut daha
baskin bir sekilde incelenmistir. Bu durum, degisken kariyer yéneliminin 6rgttsel baghligin
duygusal, normatif ve devam boyutlari Uzerindeki etkilerinin yonini ve dizeyini
farkhlastirabilmektedir. Bunun yani sira érneklem 6zellikleri, lcim araglari, arastirma tasarimi
ve kdilttrel baglam gibi metodolojik ve baglamsal faktoérler de bulgular arasindaki cesitliligi
aciklayan 6nemli etmenlerdir. Ozellikle kiiltiirel baglamin bu iliskide belirleyici bir rol oynadig;
bireyci kulturlerde 6z-yonelimli kariyer anlayisinin érgutsel baglilikla daha uyumlu bir yapi
sergileyebilirken, kolektivist kulttrlerde bireysel kariyer yoneliminin érgutsel bagllikla daha
fazla gerilim yaratabildigi ifade edilmektedir (Hong, 2012; Thompson, 2013). Ayrica algilanan
orgutsel destek, kisi—orgut deger uyumu, orgutsel 6zdeslesme, isin anlamhligi ve algilanan
yonetici destegi gibi degiskenlerin, degisken kariyer yonelimi ile 6rgitsel baglilik arasindaki
iliskiyi glclendiren ya da zayiflatan araci ve dizenleyici mekanizmalar olarak islev gordugu
vurgulanmaktadir (Holtschlag vd., 2020; Kim, 2024). Bu ¢ergevede mevcut arastirma bulgulari,
degisken kariyer yoneliminin 6rgltsel badlilik Uzerindeki etkisinin baglamsal, kiltlrel ve
orgutsel kosullara duyarh oldugunu ve bu iligkinin tek yonli ya da evrensel bir nitelik

tagsimadigini ortaya koymaktadir.

Elde edilen bulgular, degisken kariyer yoneliminin algilanan érgutsel kariyer destegi
Uzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu (B = .23; p < .001),
algilanan o6rgltsel kariyer desteginin ise orgutsel baglilik Gzerinde pozitif ve guglu bir etki
gosterdigini ortaya koymaktadir (3 = .46; p < .001). Ayrica, degisken kariyer yonelimi ile
orgutsel bagliik arasindaki iliskide algilanan &rgutsel kariyer desteginin kismi araci rol
ustlendigi belirlenmigtir. Bu baglamda, degisken kariyer yoneliminin orgutsel baghlik Gzerindeki
dogrudan etkisi (B =.06; p <.05) ile dolayli etkisi (B =.11; p <.001) birlikte degerlendirildiginde,

toplam etkinin B = .17 (p < .001)) dizeyinde oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, degisken
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kariyer yonelimi tek bagina 6rgutsel bagliliktaki varyansin yalnizca %4’UnU aciklarken (R? =
.04), modele algilanan érgutsel kariyer desteginin dahil edilmesiyle aciklanan varyans oraninin
%23’e yukseldigi belirlenmistir (R* = .23). Bulgular, degisken kariyer yoneliminin orgutsel
baglhk Uzerindeki etkisinin buyuk Olgude algilanan orgutsel kariyer destedi araciligiyla

gerceklestigini ortaya koymaktadir.

Bu bulgular, alanyazindaki arastirmalarla da buyuk dlgide 6rtismektedir. Enache vd.
(2013), degisken kariyer ydneliminin 6zellikle deger odakh boyutunun, érgutsel baglanmayi
zayiflatabildigini; ancak bu etkinin orgutsel baglamda sunulan destekleyici uygulamalarla
dengelenebilecegini vurgulamistir. Benzer sekilde Supeli ve Creed (2015), bireylerin kariyer
gelisimine 6nem verdikleri durumlarda orgutsel degerlerle uyum saglanmasinin o6rgutsel
bagdliigi glglendirdigini belirtmistir. Khan vd. (2023a) ise &rgutsel kariyer ydnetimi
uygulamalarinin, degisken kariyer yonelimi ile duygusal baghlik arasindaki iligskiyi anlamli bir
sekilde duzenledigini ve kariyer gelisim olanaklari sunulmayan orgutlerde bu iligkinin
zayifladigini ortaya koymustur. Kim (2024), degisken kariyer ydnelimine sahip bireylerin
Ozerklik, kisisel gelisim ve gelecege yonelik firsatlara yiksek onem atfettiklerini; bu
beklentilerin kargilanmamasi durumunda Orgutsel bagliligin zayiflayabildigini ifade etmigtir.
Briscoe ve Finkelstein (2009) da drgutlerin 6grenme, gelisim ve kariyer firsatlari sundugu
baglamlarda degisken kariyer yonelimli ¢alisanlarin ylksek dizeyde orgutsel baglihk

sergileyebildiklerini belirtmektedir.

Mevcut arastirma bulgulari, 6gretmenlerin dedisken kariyer yonelimleri ile orgutsel
bagdliliklari arasindaki iliskinin dogrudan ve gigli bir etkilesimden ziyade, algiladiklari érgitsel
kariyer destegiyle sekillenen dolayli bir yapi sergiledigini ortaya koymaktadir. Bu durum,
ogretmenlerin  kariyerlerini bireysel degerleri ve Oncelikleri dogrultusunda yodnetme
egilimlerinin, 6rgit tarafindan sunulan kariyer gelisimi olanaklariyla birlikte ele alindiginda
orgutsel baghlikla daha uyumlu bir gorinim kazandigini gostermektedir. Bu gercevede
orgutsel baglilik, yalnizca bireysel kariyer ydnelimlerinin bir sonucu olarak degil; érgatin

sundugu destekleyici kariyer uygulamalariyla birlikte baglamsal olarak sekillenen bir yapi
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olarak degerlendiriimektedir. Baska bir ifadeyle, degisken kariyer yonelimi tek basina ele
alindiginda drgutsel baglilikla sinirli bir iligki sergilerken, bu ydnelimin algilanan &érgitsel
kariyer destegiyle birlikte degerlendiriimesi durumunda s6z konusu iliskinin daha anlaml
oldugu gérilmektedir. Dolayisiyla elde edilen bulgular, dedisken kariyer yoneliminin érgitsel
baglilikla uyumlu hale gelmesinde, orgutlerin kariyer gelisimini destekleyici uygulamalarinin

tamamlayici ve guclendirici bir baglamsal rol Gstlendigine isaret etmektedir.

Besinci Alt Probleme iligkin Bulgular

Arastirmanin besinci alt problemi “Ogretmenlerin sinirsiz kariyer yénelimleri ile érgitsel
bagliliklar arasindaki iliskide algilanan drgutsel kariyer desteginin aracilik roli bulunmakta
midir?” seklinde belirlenmistir. Bu alt probleme yonelik olarak gergeklestiriien YEM'in ilk
asamasinda oncelikle dlgim modeli sinanmistir. Sinanan o6lgcim modeli Sekil Sekil 18'de
sunulmustur.

Sekil 18
Sinirsiz Kariyer Yénelimi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki lliskide Algilanan Orgiitsel Kariyer

Desteginin Aracilik Roliine Yénelik Olgiim Modeli

Orgirtsel Baghik

Sinirsiz Kariyer
Yonelmi

Algilanan Orgiitsel
Kariyer Destedi

1,00 93

AOKD Parsel1 AOKD Parsel2

SD: Sinirsiz Diisiinme, OHT: Orgiitsel hareketlilik tercihi, DUYB: Duygusal Baglilik; DEVB: Devam
Baglihigi; NORMB: Normatif Baglilik, AOKD Parsel: Algilanan Orgiitsel Kariyer Destedi Birinci Parsel,
AOKD Parsel2: Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi ikinci Parsel
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Sekil 18'de, sinirsiz kariyer yonelimi ile érgttsel baglilik arasindaki standardize edilmis
regresyon katsayisinin f = —.26, (p < .001), sinirsiz kariyer yonelimi ile algilanan érgutsel
kariyer destedi arasindaki standardize edilmis regresyon katsayisinin = -.25, (p <.001) ve
algilanan orgutsel kariyer destegi ile 6rgutsel baglilik arasindaki standardize edilmis regresyon
katsayisinin B = .47 (p < .001) oldugu gértlmektedir. Bu bulgular, modelde yer alan tim gizil
yapllar arasindaki iligkilerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Olgiim
modelinde yer alan tim standardize edilmis regresyon katsayilarinin p < .001 duzeyinde
anlamli olmasi, goézlenen degiskenlerin ilgili gizil yapilar yeterli dizeyde temsil ettigine isaret
etmektedir. Baska bir ifadeyle, dlcim modelinin yapi gecerligini sagladigi anlagiimaktadir
(Kline, 2015).

Model uyumuna iligkin degerler Tablo 25te belirtilen Olgutler dogrultusunda
degerlendirildiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum O&lc¢ltleri araliginda yer aldigi
belirlenmigtir (CMIN/df = 6.89; RMSEA = .07; GFI = .98; AGFI = .95; NFI = .98; CFI = .99; IFI
=.99; TLI = .98 ve SRMR = .05). CMIN/df deg@erinin &’in GUzerinde olmasi, klasik degerlendirme
Olcitlerine gore (CMIN/df < 3 iyi uyum; 3 < CMIN/df < 5 kabul edilebilir uyum) modelin
uyumunun zayif olabilecedine isaret etse de (Browne & Cudeck, 1993; Jéreskog & Sdérbom,
1993; Kelloway, 1998; Hu & Bentler, 1999; Kline, 2005; Schermelleh-Engel vd., 2003), bu
indeksin Ozellikle buyuk orneklemlerde duyarli oldugu ve modelin reddedilmesine yol
acabilecek sekilde ylksek deder alabilecegi belirtimektedir (Bentler & Bonnet, 1980; Jéreskog
& Sorbom, 1993; Schumacker & Lomax, 2010). Kenny ve McCoach (2003), buyuk
orneklemlerde CMIN/df degerinin 5’in Uzerinde olmasinin olagan bir durum olabilecegini
vurgulamistir. Bu nedenle model uyumunun degerlendiriimesinde tek bagina CMIN/df degerini
esas almak yerine diger uyum degerlerinin birlikte ele alinmasi dnerilmektedir (Hooper vd.,
2008). Bu dogrultuda, RMSEA, GFI, AGFI, NFI, CFl, IFI, TLI ve SRMR degerlerinin Tablo 25'te
belirtilen kabul edilebilir ve iyi uyum araliklarinda yer almasi, dlgim modelinin genel olarak
yeterli uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Ayrica degiskenler arasindaki standardize
edilmis regresyon katsayilarinin .90’in altinda kalmasi, modelde goklu dogrusallik sorununa

isaret eden bir durumun bulunmadigini géstermektedir (Field, 2013; Kline, 2005). Bu bulgular
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birlikte degerlendirildiginde, dlgciim modelinin hem yapi gegerligi hem de genel uyum agisindan
gerekli kosullar sagladigi; dolayisiyla degiskenler arasindaki nedensel iligkilerin sinanmasina
yonelik yapisal model analizine gecilmesinin istatistiksel olarak uygun oldugu anlasiimaktadir
(Kline, 2005).

Olglim modelinin uyum kosullarini sagladiginin belirlenmesinin ardindan, degiskenler
arasindaki nedensel iligkilerin sinanmasina yonelik olarak yapisal model test edilmistir. Bu
asamada, aracllik etkisinin incelenmesi amaciyla Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik analizine
iliskin dort adimli yaklasimi esas alinmistir. S6z konusu yaklasimin ilk adiminda, araci
degisken olarak ele alinan algilanan o6rgltsel kariyer destedi modele dahil edilmeden,
bagimsiz degisken olan sinirsiz kariyer yoneliminin bagimh degisken olan orgutsel baglilik
Uzerindeki dogrudan etkisi sinanmistir. Sinirsiz kariyer yoneliminin érgutsel baglilik Gzerindeki
dogrudan etkisini gdsteren modele iligkin bulgular Sekil 19'da sunulmustur.

Sekil 19

Sinirsiz Kariyer Yéneliminin Orgiitsel Bagliliga Etkisine lliskin Model

DUYB

Sinirsiz Kariyer . DEVB
Yonelimi

®

NORMB

SD: Sinirsiz Disiinme, OHT: Orgiitsel hareketlilik tercihi, DUYB: Duygusal Baglilik; DEVB: Devam
Baghihigi, NORMB: Normatif Baglilik

Sekil 19’da, sinirsiz kariyer yonelimi ile érgutsel bagllik arasindaki standardize edilmig

regresyon katsayisinin 3 = -.28 (p < .001) oldugu ve modelin agikladigi varyans oraninin %8
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oldugu gérulmektedir (R? = .08). Bu bulgular, sinirsiz kariyer yéneliminin 6érgutsel baglilik
Uzerinde negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu; ancak bu etkinin sinirh

dizeyde gerceklestigini gostermektedir.

Model uyumuna iligkin degerler Tablo 25te belirtilen Olgutler dogrultusunda
degerlendirildiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum o&lgutleri arahiginda yer aldigi
belirlenmigtir (CMIN/df = 2.51, RMSEA = .04, GFI = .99, AGFI = .99, NFI = .99, CFI = .99, IFI
=.99, TLI = .99 ve SRMR = .03). Bu degerler, modelin veriye uygunlugunun yiksek oldugunu

ve degiskenler arasindaki iligkilerin gtivenilir bir sekilde yorumlanabilecegini géstermektedir.

Sinirsiz  kariyer yoneliminin orgutsel bagliik Gzerindeki etkisinin sinanmasinin
ardindan, Baron ve Kenny’nin (1986) aracilik analizine iligkin yaklasimi dogrultusunda ikinci
adimda sinrisiz kariyer ydneliminin algilanan o6rgutsel kariyer destegi Uzerindeki etkisi
incelenmistir.  Bu kapsamda olusturulan yapisal modele iliskin bulgular Sekil 20’de

sunulmustur.

Sekil 20

Sinirsiz Kariyer Yéneliminin Algilanan Orgiitsel Kariyer Destedine Etkisine iliskin Model

13

&= o

Sinirsiz Kariyer
Yonelimi

2,98

@ OHT

02

Algilanan Orgitsel
Kariyer Destedi

92

1,02 84

AOKD Parsell AOKD Parsel2

SD: Sinirsiz Diigiinme, OHT: Orgiitsel hareketlilik tercihi, AOKD Parsel1: Algilanan Orgiitsel Kariyer
Destegi Birinci Parsel, AOKD Parsel2: Algilanan Orglitsel Kariyer Destegi Ikinci Parsel
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Sekil 20’de, sinirsiz kariyer yonelimi ile algilanan 6rgitsel kariyer destegi arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisinin § = .15 (p < .001) oldugu ve modelin acikladig!
varyans oraninin %2 oldugu goérulmektedir (R? = .02). Bu bulguar, sinirsiz kariyer ydoneliminin
algilanan 6rgutsel kariyer destegi Uzerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip

oldugunu ortaya koymaktadir.

Modele iliskin uyum degerleri, Tablo 25te belirtilen Ol¢utler dogrultusunda
degerlendirildiginde; degerlerin kabul edilebilir ve iyi uyum Oolgutleri araliginda yer aldigi
belirlenmigtir (CMIN/df = 0.47, RMSEA = .01, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, NFI = 1.00, CFI = 1.00,
IFI =1.00, TLI = 1.00 ve SRMR = .01). Bu gostergeler, modelin veriye uygunlugunun yiksek
oldugunu ve degiskenler arasindaki iligkilerin guvenilir bir sekilde yorumlanabilecegini

gOstermektedir..

Uglincli adimda, algilanan 6rgiitsel kariyer destegi araci degisken olarak modele dahil
edilerek, sinirsiz kariyer yonelimi ile orgitsel baglihk arasindaki iliskide aracilik etkisi

sinanmistir. Bu kapsamda olusturulan yapisal modele iligkin bulgular $Sekil 21°de sunulmustur.

Sekil 21°de, sinirsiz kariyer yonelimi ile algilanan érgutsel kariyer destegi arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisinin § = —-.25 (p < .001), algilanan drgutsel kariyer
destegi ile 6rgutsel baghlik arasindaki standardize edilmis regresyon katsayisinin g = .43 (p <
.001) ve sinirsiz kariyer yonelimi ile érgutsel baglilik arasindaki standardize edilmis regresyon
katsayisinin B =-.15 (p <.001) oldugu gortlmektedir. Ayrica algilanan dérgutsel kariyer destegi
araciligiyla sinirsiz kariyer yoneliminin orgutsel baglilik Uzerindeki etkisine iligkin agiklanan

varyans oraninin %24 oldugu belirlenmigtir (R = .24).
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Sekil 21
Sinirsiz Kariyer Yéneliminin Orgiitsel Baglilikla iliskisinde Algilanan Orgiitsel Kariyer

Desteginin Aracilik Roliine lliskin Yapisal Model

78

DUYB

¥

N

Sinirsiz Kariyer . DEVB
Yanelimi

o &

74
NORMB

7

O

AOKD Parsel1 AOKD Parsel2

KKYK: Kendi Kendini Yénlendiren Kariyer Ydnetimi, DYKY: Deger Yénelimli Kariyer Yénetimi, DUYB:
Duygusal Baglilik, DEVB: Devam Bagliligi, NORMB: Normatif Baglilik, AOKD Parsel1: Algilanan
Orglitsel Kariyer Destegi Birinci Parsel, AOKD Parsel2: Algilanan Orglitsel Kariyer Destedi Ikinci Parsel

Model uyumuna iligkin degerler, Tablo 25te belirtilen olgitler dogrultusunda
degerlendirildiginde; degerlerin gogunlugunun kabul edilebilir ve iyi uyum dlgutleri araliginda
yer aldigi belirlenmigtir (CMIN/df = 6.89, RMSEA = .07, GFI = .98, AGFI = .95, NFI = .98, CFI
= .98, IFI = .99, TLI = .98 ve SRMR = .05). CMIN/df degerinin 5’in lzerinde olmasi, klasik
Olgutlere gére model uyumunun zayif olabilecegine isaret etse de, bu gostergenin érneklem
blyukligine duyarli oldugu ve Ozellikle buyik orneklemlerde modelin hatali bir gekilde
reddedilmesine yol acabilecedi belirtiimektedir (Bentler & Bonnet, 1980; Jéreskog & Sérbom,
1993; Schumacker & Lomax, 2010). Nitekim Kenny ve McCoach (2003), buyik érneklemlerde
CMIN/df degerinin 5’in Uzerinde olmasinin olagan bir durum olabilecegini ifade etmigtir. Bu

nedenle model uyumunun degerlendiriimesinde yalnizca CMIN/df de@erine dayali bir yorum
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yapilmamasi, diger uyum indekslerinin birlikte ele alinmasi 6énerilmektedir (Hooper vd., 2008).
Bu kapsamda RMSEA, GFIl, AGFI, NFI, CFI, IFl, TLI ve SRMR degerlerinin Tablo 25te
belirtilen kabul edilebilir ve iyi uyum araliklarinda yer aldigi belirlenmistir. Bu degerler,
olusturulan yapisal modelin veriye yeterli dizeyde uyum sagladidini ve modelin istatistiksel
acidan gecerli bir sekilde yorumlanabilecedini gostermektedir. Bu dogrultuda, modelin yapisal

iliskileri sinamak icin uygun bir uyum diizeyi sundugu degerlendiriimektedir.

Bu bulgular, algilanan érgutsel kariyer desteginin sinirsiz kariyer yonelimi ile érgitsel
baglilik arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli bir araci rol Ustlendigini géstermektedir.
Araci degigkenin modele dahil edilmesiyle birlikte, sinirsiz kariyer yoneliminin érgutsel baghlik
Uzerindeki dogrudan etkisinin § = —.28’den (p < .001) B = —-.15’e (p < .001) dismesi, ancak
tamamen ortadan kalkmamasi, Baron ve Kenny'nin (1986) olcutleri dogrultusunda kismi
araciliga isaret etmektedir. Dolayisiyla, sinirsiz kariyer yoneliminin érgutsel baglhk Gzerindeki
etkisinin hem dogrudan hem de algilanan orgutsel kariyer destegi araciliiyla dolayl bir sekilde

gerceklestigi anlasiimaktadir.

YEM’de araci degiskenin dolayl etkisi, bagimsiz degisken ile araci degisken arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisi ile araci degisken ile bagimli degisken arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisi c¢arpimi yoluyla hesaplanmaktadir. Bagimsiz
degiskenin bagimli degisken Uzerindeki toplam etkisi ise dogrudan etki ile dolayl etkinin
toplami olarak ifade edilmektedir (Collier, 2020; Hayes, 2009). Bu dogrultuda, mevcut
arastirmada algilanan orgutsel kariyer destegi araciliiyla ortaya ¢ikan dolayli etki B = -.11
olarak hesaplanmistir. Sinirsiz kariyer yoneliminin 6rgitsel baghlik Gzerindeki toplam etkisinin
B = -.26 dizeyinde gergeklestigi belirlenmistir. Bu sonug, érgutsel bagliliktaki degisimin dnemli
bir bélumuandn algilanan orgatsel kariyer destegi araciligiyla agiklanabildigini gostermektedir.
Baska bir ifadeyle, sinirsiz kariyer yoneliminin érgutsel bagliliga olan etkisinin § = .11’lik kismi
dolayli etki yoluyla ortaya ¢ikmakta; bu durum algilanan 6rgutsel kariyer desteginin s6z konusu
iliskide istatistiksel olarak anlaml ve islevsel bir araci dedisken roll Ustlendigini ortaya

koymaktadir.
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Son olarak, modelde yer alan dogrudan ve dolayli etkilerin istatistiksel anlamliligini
desteklemek amaciyla Bootstrapping tekniginden yararlaniimigtir. Bu kapsamda, arastirma
ornekleminden 5000 yeniden o6rneklem olusturularak %95 glven aralidinda yeniden
tahminleme yapiimistir. Bootstrapping yontemi, &zellikle dolayli etkilerin sinanmasinda
Onerilen ve dagiiim varsayimlarina duyarli olmayan guglu bir teknik olarak kabul edilmektedir
(Hayes, 2009; Preacher & Hayes, 2008). Bu dogrultuda, Bootstrapping analizine dayali yapisal

esitlik modeli bulgulari Tablo 30’da sunulmustur.

Tablo 30

Bootstrapping Teknidi ile Gergeklestirilen YEM Analizine lliskin Bulgular

%95 Guven Araligi

B S.H. p Alt Sinir Ust Sinir

Dogrudan Etki

SKY—OB -.15 .029 ok -.212 -.096
SKY—AOKD -.25 .027 rork -.305 -.199
AOKD—OB 43 .031 rrk .369 .489
Dolayli Etki

SKY—AOKD—OB (dolayl etki) -11 014 ok -137 -.084
Toplam Etki

SKY—OB (toplam etki) -.26 .031 sk -.324 -.199

Not: **p <.001, SKY: Sinirsiz Kariyer YGnelimi; AOKD: Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi; OB:
Orgltitsel Baglilik; B: Standardize Edilmis Regresyon Katsayisi; S.H.: Standart Hata; p: Anlamlilik.

Tablo 30’da, sinirsiz kariyer yonelimi ile algilanan 6rgutsel kariyer destegi arasindaki
standardize edilmis regresyon katsayisinin § = —-.25 (p < .001), algilanan o6rgitsel kariyer
destegi ile 6rgutsel baghlk arasindaki standardize edilmis regresyon katsayisinin 3 = .43 (p <
.001) ve sinirsiz kariyer yonelimi ile érgutsel baglilik arasindaki standardize edilmis regresyon
katsayisinin B = -.15 (p < .001) oldugu gértlmektedir. Bu bulgular, algilanan érgitsel kariyer

desteginin 6rgutsel baghligi pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigini; buna
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karsilik sinirsiz kariyer yoneliminin hem algilanan orgitsel kariyer destegini hem de orgutsel

bagliligi negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Tablo 30°da, dolayl etki katsayisinin B = .11 (p < .001) oldugu ve Bootstrapping teknigi
ile elde edilen %95 guven aralidinin alt ve Ust sinirlarinin sifir degerini icermedigi belirlenmigtir.
Bu bulgu, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermektedir. Alanyazinda,
Bootstrapping teknigiyle hesaplanan given araliklarinin sifirir kapsamamasi durumunda
dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli kabul edildigi belirtiimistir (6rn. Cheung & Lau, 2008;
Hayes, 2009; Preacher & Hayes, 2008). Bu bulgular dogrultusunda, algilanan érgutsel kariyer
desteginin, sinirsiz kariyer yonelimi ile 6rgUtsel baghlik arasindaki iliskide kismi araci bir rol
ustlendigi anlasiimaktadir. Baska bir ifadeyle, sinirsiz kariyer yoneliminin orgttsel baglihk
Uzerindeki etkisi hem dogrudan gerceklesmekte hem de algilanan orgutsel kariyer destegi

araciligiyla dolayli olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Bununla birlikte, algilanan orgutsel kariyer desteginin modele dahil edilmesiyle birlikte
sinrisiz kariyer yoneliminin orgutsel baghhk Uzerindeki agiklayicilik duzeyinin belirgin bir
sekilde artigi gortulmektedir. Algilanan 6rgutsel kariyer desteginin yer aldigi modelde, érgutsel
bagliliga iliskin aciklanan varyans orani %24 olarak belirlenmistir (R? = .24). Buna karsilk,
araci degigsken modele dahil edilmeden o6nce degisken kariyer yoneliminin érgutsel baglilik
uzerindeki aciklayicilik gucunin %8 ile sinirh kaldigi gérulmektedir (R? = .08). Bu bulgular,
algilanan 6rgultsel kariyer desteginin modele eklenmesiyle birlikte sinirsiz kariyer yoneliminin
orgutsel baghlik Gzerindeki etkisinin anlamli dizeyde gugclendigini ortaya koymaktadir. Bu
durum, kariyer ydnelimlerinin 6rgltsel baglhliga yansimasinda yalnizca bireysel egilimlerin
degil, érgutun sundugu destekleyici kariyer ortaminin da belirleyici bir rol Gstlendigine isaret

etmektedir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda, sinirsiz kariyer ydneliminin orgutsel baghlik
uzerinde negatif, dusik duzeyde ancak istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenmigtir (B = —.28; p < .001). Bu bulgu, 6gretmenlerin kariyerlerini érgutsel sinirlarin

Otesinde, daha Ozerk ve bireysel bir sekilde ydnetme egilimlerinin, orgltlerine yonelik
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bagliliklarini sinirli diizeyde de olsa zayiflattigini géstermektedir. Baska bir ifadeyle, kariyerini
daha bagimsiz bir gergevede kurgulayan bireylerin, érgltsel baglilik diizeylerinin gérece disuk
olduguna isaret etmektedir. Bu bulgu, sinirsiz kariyer yaklasimi ve orgitsel baglihiginin
kuramsal dayanaklari c¢ercevesinde aciklanabilir. Sinirsiz kariyer yaklagsimi bireysel
hareketlilik, esneklik ve dis firsatlari (Arthur & Rousseau, 1996); orgutsel baglilik ise sadakat,

aidiyet ve érgltle 6zdeslesme gibi degerleri vurgulamaktadir (Meyer ve Allen, 199).

Bununla birlikte, bu bulgu 6gretmenlik mesleginin kendine 6zgu yapisal ve deger temelli
dzellikleriyle iligkilendirilebilir. Ogretmenlik, yalnizca bir istihdam bigimi olmaktan 6te; toplumsal
sorumluluk, mesleki adanmiglik ve o6grencilerle kurulan anlam temelli iliskiler Gzerinden
sekillenen bir meslek alanidir. Holsblat'a (2014) goére o6gretmenlik, gucli etik ve ideolojik
boyutlar iceren; bireylerin mesleki kimliklerini toplumsal dederlerle bitlunlestirdikleri bir meslek
pratigini ifade etmektedir. Bu baglamda 6gretmenlerin érgltsel bagliliklari, yalnizca kurumsal
yaplilar ve istihdam iligkileri Uzerinden degil; meslegin tasidigi anlam, toplumsal katki algisi ve
ogrencilerle kurulan iligkisel baglar Uzerinden de insa edilmektedir (Beijaard vd., 2004,
Oplatka, 2007). Ote yandan kamu egitim sisteminin yapisal 6zellikleri ve 6gretmenlerin
istihdam bicimleri, kariyerlerin érgutsel sinirlarin batindyle disina tasinmasini sinirlayan bir
baglam sunmaktadir (European Commission, 2019). Bu yapisal kosullar, dgretmenlerin
sinirsiz kariyer ydonelimine sahip olsalar dahi, érgutle kurduklari bagin tamamen zayiflamasini
engelleyici bir islev gorebilmektedir. Dolayisiyla sinirsiz kariyer yoneliminin érgutsel baglilik
Uzerindeki olumsuz etkisi alanyazindaki genel oruntlyle tutarlihk gostermekle birlikte;
ogretmenlik mesleginin deger temelli, iliskisel ve toplumsal niteliginin bu etkiyi sinirlayan

dengeleyici bir rol Ustlendigi belirtilebilir.

Alanyazinda sinirsiz kariyer yoneliminin orgutsel baghlik Uzerindeki etkisine iligkin
yapilan aragtirma bulgularinin, bireylerin kariyerlerini 6érgutsel sinirlarin 6tesinde; hareketlilik,
Ozerklik ve bireysel sorumluluk ekseninde yapilandirmalarinin, orglite yonelik baglilik
dizeylerini azalttigini ortaya koymaktadir (6rn. Arthur & Rousseau, 1996; Briscoe &

Finkelstein, 2009; Greenhaus & Callanan, 2006; Hall & Mirvis, 1995; Kumar vd., 2023;
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Mayrhofer vd., 2004; Rodrigues vd., 2022; Sullivan, 1999; Zaleska & De Menezes, 2007). Bu

arastirma bulgulari mevcut arastirma bulgusu ile érttismektedir.

Elde edilen bulgular, sinirsiz kariyer yoneliminin algilanan o6rgitsel kariyer destegi
Uzerinde negatif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugunu (B = -.25; p < .001),
algilanan érgutsel kariyer desteginin ise 6rgltsel baglihk tzerinde pozitif ve glgli bir etki
gosterdigini koymaktadir (B = .43; p < .001. Bununla birlikte, sinirsiz kariyer yonelimi ile
orgutsel baghlik arasindaki iligkide algilanan orgutsel kariyer desteginin kismi araci rol
ustlendigi belirlenmistir. Bu baglamda, sinirsiz kariyer yoneliminin érgitsel baglilik Gzerindeki
dogrudan etkisi (B = —-.15; p < .001) ile dolayli etkisi (B = .11; p < .001) birlikte
degerlendirildiginde, toplam etkinin § = —.26 dlizeyinde oldugu saptanmistir. Bununla birlikte,
sinirsiz kariyer yonelimi tek basina érgitsel baghliktaki varyansin yalnizca %8’ini aciklarken
(R? = .08), modele algilanan 6rgutsel kariyer desteginin dahil edilmesiyle aciklanan varyans
oraninin %24’e yukseldigi belirlenmistir (R* = .24). Bulgular, sinirsiz kariyer yoéneliminin
orgutsel baglihk Uzerindeki etkisinin buyuk Olgude algilanan o6rgutsel kariyer destegi
aracihgiyla gerceklestigini ortaya koymaktadir.

Bu bulgular, alanyazinda rapor edilen arastirma bulgulariyla blylik &l¢ide
Ortigmektedir. Nitekim c¢esitli arastirmalar, sinirsiz kariyer yéneliminin daha disuk o6rgitsel
baglihk ve daha yuksek ayrilma niyeti ile iligkili oldugunu ortaya koymustur (6rn. Cakmak-
Otluoglu, 2012; Porter vd., 2015). Bu durum, sinirsiz kariyer yaklagsiminin bireylerin
kariyerlerini orgut sinirlarinin otesinde, daha esnek ve hareketli bir sekilde planlamalarina
olanak tanimasiyla iliskilendiriimektedir (Rodrigues vd., 2022). Ancak alanyazin, s6z konusu
iliskinin tek yonli ve duragan bir yapi sergilemedigini; aksine c¢esitli baglamsal faktorler
tarafindan énemli élgiide sekillendirildigini de gdstermektedir. Ozellikle Briscoe ve Finkelstein
(2009), orgutlerde sunulan gelisim firsatlarinin, sinirsiz kariyer yonelimi ile érgutsel baglihk
arasindaki olumsuz iliskiyi zayiflattigini; hatta ylksek gelisim olanaklarinin bulundugu
kosullarda bu iligskinin ortadan kalkabildigini belirtmistir. Benzer sekilde Cakmak-Otluoglu

(2012), algilanan yonetici desteginin, érgutsel hareketlilik egiliminin érgutsel baglilik Gzerindeki
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olumsuz etkisini azalttigini ortaya koymustur. Rodrigues vd. (2022), algilanan orgitsel
destegin sinirsiz kariyer yéneliminin olumsuz etkilerini tamponlayan bir islev gérdaguna ve
calisanlarin drgute yénelik baghliklarini sirdirmelerine katki sagladigini ifade etmistir. Benzer
sekilde Kumar vd. (2023), orgutsel destegin sinirsiz kariyer yonelimlerinin 6rgutsel baglilik

Uzerindeki olumsuz etkisini azaltici bir rol Ustlendigini ortaya koymustur.

Mevcut arastirma bulgulari, 6gretmenlerin sinirsiz kariyer yonelimleri ile o6rgutsel
baglhklari arasindaki iligkinin dogrudan bir yapidan ziyade, algilanan orgutsel kariyer destegi
araciligiyla sekillenen dolayli bir 6riinti sergiledigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, sinirsiz
kariyer yéneliminin orgutsel badlilikla negatif yonde iligkili oldugunu; ancak bu iligkinin,
algilanan orgutsel kariyer desteginin modele dahil edilmesiyle birlikte kismen farkhlastigini
gOstermektedir. Baska bir ifadeyle, kariyerlerini érgitsel sinirlarin dtesinde kurgulama ve
alternatiflere agik olma egiliminde olan dégretmenlerin 6rgltsel baghlik dizeylerinin, érgat
tarafindan sunulan kariyer gelisimi ve destekleyici uygulamalarla birlikte degerlendirilmesi, bu
badliligin tek basina sinirsiz kariyer yénelimiyle aciklanamayacagi anlagiimaktadir. Bu durum,
algilanan orgutsel kariyer desteginin, sinirsiz kariyer yonelimi ile orgutsel baghlik arasindaki
iliskide dengeleyici ve tamamlayici bir araci mekanizma olarak iglev gordugune isaret
etmektedir. Dolayisiyla drgitsel badlilik, yalnizca bireysel kariyer hareketliligi egilimlerinin bir
sonucu olarak degil; érgitin sundugu kariyer gelisimi olanaklari, 6grenme firsatlari ve
destekleyici uygulamalarla birlikte baglamsal olarak yeniden sekillenen bir yapi olarak
degerlendiriimektedir. Bu baglamda kariyer gelisimi ve destekleyici insan kaynaklari
uygulamalarinin bagliigi agiklamada ve o6rgitlerin nitelikli insan kaynagini elde tutma

stratejilerinde kritik bir rol oynadigi belirtilebilir.
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Bolim 5

Sonug ve Oneriler

Bu bélimde arastirma bulgulari dogrultusunda ulasilan sonuglar sunulmus; elde edilen

sonuglar 1siginda arastirmacilara ve uygulayicilara yonelik énerilere yer verilmistir.

Sonuglar

Arastirmanin birinci alt problemi kapsaminda elde edilen bulgular, 6gretmenlerin
degisken kariyer yonelimlerinin yiksek dizeyde oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu,
ogretmenlerin kariyerlerini buyuk Olclide kendi degerleri, hedefleri ve bireysel 6ncelikleri
dogrultusunda yonlendirme egiliminde olduklarini gostermektedir. Ayrica o6gretmenlerin
degisken kariyer yoneliminin alt boyutlari olan kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimi ve
deger yonelimli kariyer yonetimine iligkin yonelimlerinin de yuksek duzeyde oldugu
belirlenmigtir. Bu bulgular, 6gretmenlerin kariyer gelisiminde 6z-yénetim ve deger temelli karar

alma sureclerine guglu bir sekilde 6nem verdiklerine isaret etmektedir.

Buna karsilik, 6gretmenlerin sinirsiz kariyer yoénelimlerinin orta dizeyde oldugu
sonucuna varilmistir. Sinirsiz kariyer yéneliminin alt boyutlari olan sinirsiz disiinme ve
orgutsel hareketlilik tercihi yonelimlerinin de benzer sekilde orta diizeyde oldugu tespit edilmis;
bununla birlikte 6gretmenlerin sinirsiz dusunme egilimlerinin, Orgutler arasi hareketlilik
tercihine kiyasla daha yiksek oldugu belirlenmigtir. Bu bulgular, 6gretmenlerin kariyerlerine
iliskin zihinsel esneklik ve alternatiflere acgiklik sergilemekle birlikte, fiili 6rgutsel hareketlilik

konusunda daha temkinli bir tutum benimsediklerini gostermektedir.

Bununla birlikte, 6gretmenlerin dedisken kariyer ydnelimlerinin, sinirsiz kariyer
yonelimlerine kiyasla daha yuksek duzeyde oldugu sonucuna variimigtir. Bu bulgu,
ogretmenlerin kariyerlerini orgutsel baglami tumuyle diglamadan, bireysel deger ve oncelikler

dogrultusunda sekillendirme egiliminin daha baskin oldugunu ortaya koymaktadir.

Ogretmenlerin orgiitsel baghliklarinin orta diizeyde oldugu sonucuna variimistir.

Orgltsel baghhigin alt boyutlari baglaminda 6gretmenlerin duygusal baglilik, devam baglihg:
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ve normatif baglihk boyutlarinin timinde orta dizeyde baghlik sergilendidi; ancak duygusal
baghhgin diger baghhk boyutlarina kiyasla daha yuksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu,
ogretmenlerin orgutleriyle kurduklari bagin daha ¢ok duygusal ve 6zdeslesmeye dayali bir

nitelik tasidigini gostermektedir.

Arastirmanin birinci alt problemi kapsaminda son olarak, 6gretmenlerin algilanan
orgutsel kariyer destegi dizeylerinin orta dizeyde oldugu saptanmistir. Bu bulgu,
ogretmenlerin érgutlerinden kariyer gelisimlerine yénelik belirli bir destek algiladiklarini; ancak

bu destegin gucli ve yeterli bir diizeyde algilanmadidini ortaya koymaktadir.

Arastirmanin ikinci alt problemi kapsaminda elde edilen bulgular, 6gretmenlerin
degisken kariyer yénelimleri ile 6rgutsel bagliliklari arasinda pozitif yonde, zayif dizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulundugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, 6gretmenlerin
kariyerlerini daha 6z-yonetimli ve deger temelli bir sekilde yonlendirme egilimleri ile drgutlerine
yonelik baglilik dizeylerinin ayni yonde birlikte degisim gosterdigine isaret etmektedir. Ayrica
degisken kariyer yoneliminin drgutsel baglligin alt boyutlari olan duygusal baghlik, devam
bagliligi ve normatif baglilik ile de pozitif yonde, zayif dlizeyde ve istatistiksel olarak anlamli
iliskiler sergiledigi belirlenmigstir. Bu iligkiler arasinda, degisken kariyer yénelimi ile duygusal
baglhk arasindaki iliskinin, devam ve normatif baglilik ile olan iligkilere kiyasla gérece daha
yuksek oldugu saptanmigstir. Bu durum, degisken kariyer anlayiginin 6gretmenlerin 6rgutleriyle
kurduklari duygusal bagla diger baghlik turlerine kiyasla daha yakin bir iligkisel 6runtu

sergiledigini dugundurmektedir.

Bununla birlikte, égretmenlerin kendi kendini yonlendiren kariyer yonetimine iligkin
yonelimleri ile 6rgutsel bagliik arasinda pozitif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak
anlamh bir iligki bulundugu sonucuna ulasiimistir. Benzer sekilde, kendi kendini yonlendiren
kariyer yonetimi ile 6rgltsel baglihgin duygusal, devam ve normatif baghlik alt boyutlarinin
timu arasinda da pozitif ydonde ve zayif duzeyde anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bu bulgular,
ogretmenlerin kariyerlerini proaktif bir sekilde yonetme egilimleri ile 6rgutle kurduklari baghligin

farkli boyutlarinin birlikte degisen bir yapi sergiledigine isaret etmektedir.
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Ogretmenlerin deger yonelimli kariyer yonetimine iliskin ydnelimleri agisindan da
benzer bir 6runtl gézlenmistir. Deger yonelimli kariyer yonetimi ile 6rgutsel bagllk arasinda
pozitif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak anlamh bir iliski bulundugu; ayrica bu
yénelimin érgltsel baghligin duygusal, devam ve normatif baglilik alt boyutlarinin timayle de
pozitif yonde ve zayif dizeyde anlamli iligkiler sergiledigi belirlenmistir. Bu bulgular,
ogretmenlerin kariyer kararlarini kisisel degerleriyle uyumlu bir sekilde yapilandirma egilimleri
ile orgutlerine yonelik baghhk dizeylerinin birbiriyle uyumlu bir iligkisel yapi icinde oldugunu

gOstermektedir.

Arastirmanin ikinci alt problemi kapsaminda son olarak, 6gretmenlerin degisken kariyer
yonelimleri ile algilanan 6rgltsel kariyer destegi arasinda da pozitif yonde, zayif diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, kariyerlerini 6z-yonetimli ve
deger temelli bir sekilde yonlendirme egdiliminde olan 6gretmenlerin, érgutlerinden algiladiklari
kariyer destedi duzeyleriyle birlikte degisim gosteren bir orantl sergiledigini ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, algilanan érgutsel kariyer destegi ile érgitsel baglilik arasinda
pozitif yonde, orta diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmistir Bu sonug,
ogretmenlerin orgutlerinden algiladiklar kariyer gelisimi ve destekleyici uygulamalar ile
orgutsel baglihk dizeylerinin gbrece daha gui¢li bir birlikte degisim gdsterdigine isaret

etmektedir.

Arastirmanin Gglnci alt problemi kapsaminda elde edilen bulgular, égretmenlerin
sinirsiz kariyer yonelimleri ile 6rgutsel baglliklari arasinda negatif yénde, zayif duzeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, 6gretmenlerin
kariyerlerini orgutsel sinirlarin Otesinde, hareketlilik ve dis firsatlara agiklik temelinde
kurgulama egilimleri ile 6rgutlerine yonelik baghlik duzeylerinin ters yonli bir birlikte degisim
sergiledigini gostermektedir. Ayrica sinirsiz kariyer ydnelimi ile érgutsel baglihigin alt boyutlari
olan duygusal baglilik, devam baghhgi ve normatif baglilik arasinda da negatif ydonde, zayif
dizeyde ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler saptanmistir. Bu iligkiler icerisinde, sinirsiz

kariyer yonelimi ile devam bagliligi arasindaki iligkinin, duygusal ve normatif baglilik ile olan
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iliskilere kiyasla gorece daha yiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, sinirsiz kariyer yénelimi
ile orgutte kalmaya yonelik maliyet—fayda temelli degerlendirmeleri yansitan devam baghhgi

arasinda daha gugclu bir birlikte degisim 6rintisit bulundugunu géstermektedir.

Arastirmada, o6gretmenlerin sinirsiz dusunme yonelimleri ile o6rgutsel baghliklari
arasinda negatif yonde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugu
sonucuna ulasiimistir. Bununla birlikte, sinirsiz disinme yoénelimi ile 6rgltsel baglihgin
yalnizca devam baglihg alt boyutu arasinda negatif ydnde ve anlamli bir iligki saptanmis; buna
karsin duygusal baglilik ve normatif baglilik ile istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadigi
gOralmustur. Bu bulgular, 6gretmenlerin kariyerlerini zihinsel olarak 6rgit sinirlarinin étesinde
kurgulama egilimlerinin, orgute yonelik duygusal baglari ya da ahlaki yukumlulik temelli
bagdliliklariyla dogrudan bir iliski gdstermedigini; buna karsilik 6rgitte kalmaya iliskin rasyonel

degerlendirmelerle daha yakindan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.

Ogretmenlerin érgiitsel hareketlilik tercihi yénelimleri ile érgiitsel bagliliklari arasinda
negatif yénde, zayif dizeyde ve istatistiksel olarak anlaml bir iligki bulundugu belirlenmistir.
Ayrica orgutsel hareketlilik tercihi ile 6rgutsel baghligin duygusal baglilik, devam baglhg! ve
normatif bagllhk alt boyutlarinin timd arasinda da negatif yénde ve zayif diizeyde anlamli
iliskiler saptanmistir. Bu bulgular, kariyerini farkli érgutlerde strdirmeye yonelik egilimlerin,
ogretmenlerin Orgutle kurduklari baglihgin farkh boyutlariyla birlikte ters yonla bir iligkisel

orintl sergiledigini gdstermektedir.

Arastirmanin Uglncu alt problemi kapsaminda son olarak, 6gretmenlerin sinirsiz
kariyer yonelimi ile érgutsel kariyer destegi algilari arasinda negatif yonde, zayif dizeyde ve
istatistiksel olarak anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, kariyerlerini érgutsel
sinirlarin 6tesinde ve hareketlilik temelli bir sekilde kurgulama egiliminde olan 6gretmenlerin,
orgutleri tarafindan sunulan kariyer gelisimi olanaklarini algilama duzeyleriyle ters yonli bir

birlikte degisim sergiledigine isaret etmektedir.

Arastirmanin dordincu alt problemi kapsaminda elde edilen bulgular, 6gretmenlerin

degisken kariyer yonelimleri ile rgutsel baghliklari arasindaki iliskide algilanan érgutsel kariyer
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desteginin kismi aracilik roli Ustlendigini ortaya koymustur. Bu bulgu, degisken kariyer
yoneliminin drgutsel baglilikla olan iligkisinin yalnizca dogrudan bir yapi sergilemedigini;
algilanan orguitsel kariyer destegiyle birlikte s6z konusu iligkinin dolayl bir érinti kazandigini
ortaya koymaktadir. Baska bir ifadeyle, kariyerlerini 6z-yonetimli ve deger temelli bir sekilde
yonlendirme egiliminde olan 6gretmenlerin 6rgltsel baghlik dizeyleri, algiladiklari érgitsel
kariyer destegi ile birlikte ele alindiginda farklilasmakta; bu durum, algilanan orgutsel kariyer
desteginin degisken kariyer yonelimi ile 6rgUtsel bagllk arasindaki iliskide tamamlayici bir

aracl mekanizma olarak iglev gordigune isaret etmektedir.

Arastirmanin besinci alt problemi kapsaminda elde edilen bulgular, 6gretmenlerin
sinirsiz kariyer yonelimleri ile orgutsel baglliklarr arasindaki iliskide algilanan érgutsel kariyer
desteginin kismi aracilik roli Ustlendigini ortaya koymaktadir. Bu bulgu, sinirsiz kariyer
yoénelimi ile érgltsel badlilik arasindaki iliskinin dogrudan bir yapidan ziyade, algilanan érgitsel
kariyer destegi ile birlikte dolayh bir oérinti kazandigini gostermektedir. Baska bir ifadeyle,
kariyerlerini 6rgltsel sinirlarin 6tesinde kurgulama egiliminde olan 6gretmenlerin drgitsel
baglilik dizeyleri, algiladiklari 6érgutsel kariyer destegi ile birlikte ele alindiginda farklilasmakta;
bu durum séz konusu destegin iligki icinde dengeleyici bir araci mekanizma olarak islev

gordagine isaret etmektedir.

Oneriler

Arastirmacilara Yénelik Oneriler

Arastirmada elde edilen bulgular, 6gretmenlerin degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri
ile Orgltsel bagliliklari arasindaki iligkilerin dogrudan bir yapidan ziyade, buylk oélglde
algilanan orgutsel kariyer destegi araciligiyla sekillendigini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda,
gelecekte yapilacak aragtirmalarda kariyer yonelimleri ile 6rgitsel baglilik arasindaki iligkilerin
algilanan drgutsel kariyer destegi basta olmak lzere drglitsel baglami yansitan degiskenlerle
birlikte incelenmesi 6neriimektedir. Ozellikle yonetici destegi, gelisim firsatlari ve kariyer

planlama uygulamalari gibi 6rgutsel destegin farkl boyutlarinin modele dahil edilerek araci ve



240

dizenleyici rollerinin sinanmasi; bunun yani sira is tatmini, tikenmiglik, isten ayrilma niyeti,
mesleki motivasyon ve mesleki 0z-yeterlik gibi psikolojik degiskenler ile okul iklimi, érgutsel
glven ve liderlik tarzi gibi orgltsel degiskenleri butlncil olarak ele alan arastirmalar

yuratilmesi 6nerilmektedir.

Sinirsiz kariyer yéneliminin orgitsel baglilikla negatif yonde ancak zayif diizeyde
iliskiler sergilemesi, bu iliskinin 6gretmenlik mesleginin deger temelli yapisi, alternatif istihdam
olanaklarinin gérece sinirhligi, kamu hizmeti motivasyonu ve kamu hizmetinin sundugu is
glvencesi gibi baglamsal unsurlar tarafindan dengelendigine isaret etmektedir. Bu cercevede,
mesleki kimlik, meslegin algilanan anlamlihigi, algilanan istihdam olanaklari, ig givencesi algisi
ve kamu hizmeti motivasyonu gibi dediskenlerin, sinirsiz kariyer yonelimi ile érgutsel baglilik

arasindaki iliskide Ustlendikleri rollerin incelenmesi 6nerilmektedir.

Arastirmada  algilanan  drgutsel  kariyer  destegi  6gretmenlerin  6znel
degerlendirmelerine dayali olarak ele alinmistir. Gelecek arastirmalarda, algiya dayali verilerin
yani sira Milli Egitim Bakanhgi ve okul orgutleri tarafindan sunulan kariyer gelistirme
uygulamalarina iligskin resmi belgeler ve kurumsal politika metinlerinin de analize dahil edilmesi

onerilmektedir.

Ozel okul 6gretmenleri Uzerinde ydritllecek arastirmalarla, okul tlriine bagli olarak
degisken ve sinirsiz kariyer yonelimleri, algilanan 6rgutsel kariyer destegi ve orgutsel baglilik
duzeylerinin nasil farkhlastigr incelenebilir. Bunun yani sira, Turkiye'deki 6gretmenlerin diger
Ulkelerdeki ogretmenlerle karsilastinldigi arastirmalar araciligiyla kaltirel baglamin bu

degigkenler Uzerindeki rolu ortaya konulabilir.

Egitim politikalar ve oOrgutsel uygulamalardaki degisimlerin, 6gretmenlerin orgutsel
kariyer destegi algilari, orgutsel bagliliklari ve kariyer yonelimleri Gzerindeki etkilerini buttncul
bir sekilde ele alan politika analizi arastirmalari yapilabilir. Bu kapsamda 6zellikle atama
suregleri, kariyer basamaklari ve Ucret politikalarinin yani sira, performans degerlendirme

sistemleri, mesleki gelisim ve hizmet i¢i egitim uygulamalar, gbérevde yikselme ve yer
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degistirme dizenlemeleri ile okul temelli yonetsel uygulamalarin s6z konusu degiskenlerle

iliskisi incelenebilir.

Arastirma nicel yontem ve Kkesitsel veriler kullanilarak yuritilmastir. Gelecek
arastirmalarda, 6gretmenlerin kariyer yonelimleri, algilanan érgutsel kariyer destedi ve 6rgitsel
bagliliklarina iliskin algilarini etkileyen kisisel, mesleki ve érgltsel faktorlerin derinlemesine
gérusmeler yoluyla incelendigi nitel arastirmalarin yiritilmesi 6nerilmektedir. Ayrica,
ogretmenlerin s6z konusu algilarinin zaman igindeki degisimini degerlendirebilmek igin
mesleki deneyim, érgitsel donidstmler ve egitim politikalarindaki degisimlerin etkisini izlemeye

yonelik boylamsal arastirmalar yurGtilebilir.
Uygulamacilara Yénelik Oneriler

Arastirma bulgulari, 6gretmenlerin degisken kariyer yonelimlerinin érgitsel baghlikla
pozitif yénde iligkili oldugunu ve algilanan 6rgitsel kariyer desteginin bu iliskiyi giclendiren
kismi bir araci rol Ustlendigini ortaya koymaktadir. Bu sonug, egitim o6rgutlerinde kariyer
yoénetimi politikalarinin, 6gretmenlerin bireysel kariyer degerleri ve gelisim ihtiyaclariyla uyumiu
bir sekilde yeniden ele alinmasinin énemine isaret etmektedir. Glinimizde 6gretmenlerin
kariyerlerini daha 6z-yonetimli ve deger temelli sekilde kurgulama egilimlerinin artigi dikkate
alindiginda, bu ydnelimin o6rgit tarafindan desteklenmesi, &gretmenlerin  o6rgitsel
bagliliklarinin dolayl olarak guclenmesine katki saglayabilir. Bu baglamda egitim orgutlerinin,
ogretmenlerin degisken kariyer yénelimlerini destekleyen; bireysel égrenme ve gelisim
firsatlarini tesvik eden bdatincul bir kariyer yonetimi yaklagimi benimsemeleri 6nemli
goriilmektedir. Ogretmenlerin kariyer gelisim sureglerine yonelik algiladiklari érgiitsel destegin
artinlmasi, hem bireysel kariyer ihtiyaclarinin karsilanmasina hem de o6rgutsel baglihgin

guglendiriimesine hizmet eden stratejik bir unsur olarak degerlendirilebilir.

Bu dogrultuda, 6gretmenlerin degisken kariyer yonelimlerini artirmak amaciyla egitim
orgltleri ve politika yapicilar gesitli uygulamalar hayata gegirebilir. Ogretmenlere farkli
branglarda, siniflarda veya proje temelli c¢alismalarda gorev alma, mesleki 6drenme

topluluklarina katilim, ek sorumluluklar Ustlenme ve yenilikgi egitim girisimlerinde aktif roller
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alma gibi olanaklarin sunulmasi, kariyer deneyimlerinin gesitlendirimesine katki saglayabilir.
Mentorluk ve kariyer danismanhgi sistemleri araciligiyla 6gretmenlerin bireysel degerleri ve
hedefleri dogrultusunda farkl kariyer yollarini kesfetmeleri desteklenebilir. Ayrica kariyer
gelisimine yonelik cabalarin géranurltguna artiran 6dul ve takdir mekanizmalari, 6gretmenlerin
bireysel gelisim motivasyonlarini gligclendirebilir. Atama, terfi ve pozisyon gecislerinde esnek
ve coklu kariyer yollari sunan politikalarin gelistiriimesi; mesleki gelisim fonlari araciligiyla
ogretmenlerin seminer, sertifika programlari ve uluslararasi egitim olanaklarina erigiminin
desteklenmesi, degisken kariyer yonelimlerinin 6rgitsel baghlikla uyumlu bir sekilde

gelismesine katki saglayabilir.

Arastirma bulgulari ayni zamanda sinirsiz kariyer yoneliminin érgutsel baglilikla negatif
yénde, ancak zayif duzeyde iligkili oldugunu ve algilanan érgutsel kariyer desteginin bu
olumsuz etkiyi azaltici bir rol Ustlendigini ortaya koymaktadir. Bu sonug, égretmenlerin érgat
disina yonelme potansiyelini artiran sinirsiz disunme ve oOrgutler arasi hareketlilik
egilimlerinin, uygun 6rgltsel dizenlemeler yoluyla 6rgit icinde dengelenebilecedine isaret
etmektedir. Bilgi teknolojilerindeki hizli gelismeler, egitim politikalarindaki dénustmler ve
surekli mesleki gelisim beklentileri dogrultusunda 6gretmenlerin farkli 6grenme alanlarina
ydnelme, mesleki aglarini genigletme ve yeni kariyer firsatlarini kesfetme egilimleri
artmaktadir. Bu baglamda egitim érgutlerinin, 6gretmenlerin yeni deneyim kazanma ve farkl
¢alisma baglamlarini tanima ihtiyaglarini 6rgit ici kariyer yollari araciligiyla karsilamalari &nem
tasimaktadir. Boylece bireysel kariyer hedefleri ile drgutsel firsatlar arasinda daha gugla bir

uyum saglanabilir.

Bu dogrultuda egitim orgutleri ve politika yapicilar, sinirsiz kariyer yonelimlerini érgat
icinde kargllayabilecek orgiitsel kariyer destedi uygulamalari gelistirebilir. Orgiit ici hareketliligi
destekleyen esnek gorev tanimlari, disiplinler arasi projeler, dis paydaslarla is birligine dayali
calismalar ve mesleki ag olusturmayi tegvik eden etkinlikler, 6gretmenlerin sinirsiz kariyer
yénelimlerinden kaynaklanan beklentilerin 6érglt icinde karsilanmasina katki saglayabilir.

Bunun yani sira kariyer planlama, mentorluk ve danismanlik programlari, égretmenlerin
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kariyerlerini proaktif bir sekilde yonetirken orgitle olan baglarini sirdirmelerini destekleyebilir.
Mesleki egitimler, sertifika programlari ile ulusal ve uluslararasi gelisim firsatlarina erigimin
tesvik edilmesi, 6gretmenlerin kariyer sermayelerini gelistirmelerine olanak taniyarak algilanan
orgutsel kariyer destegdini guclendirebilir. Bu uygulamalar, 6gretmenlerin 6rgit disina ydénelme
egilimlerini azaltarak bireysel kariyer hedefleri ile 6rglitsel olanaklar arasinda daha dengeli bir

iliski kurulmasina katki saglayabilir.

Sonug olarak, egitim orgutlerinin 6gretmenlerin hem degisken hem de sinirsiz kariyer
yonelimlerini dikkate alan; bu yénelimleri 6rgut ici alternatif kariyer yollari ve gelisim
olanaklariyla destekleyen stratejik bir kariyer ydnetimi yaklagimini benimsemelerinin,

surdurdlebilir 6rgutsel baglihgin guiclendiriimesinde kritik bir rol Ustlendigi ifade edilebilir.
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EK-A: Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci

Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar

Ogrenim Diizeyiniz: () Lisans () Ylksek Lisans () Doktora

Mesleki Kideminiz: () 1-4yil ()5-8wyill ()9-12yil ()13-21yil ()17-20yil () 21 ve
ustl

Ogretmenlik Kariyer Basamaginiz: () Ogretmen () Uzman Ogretmen () Baségretmen
Gorev Yaptiginiz Okul Tiirii: () Okuldoncesi () ilkokul () Ortaokul () Lise

Ne kadar siiredir bu okulda gérev yapmaktasiniz?

()0-3yil ()4-6yil  ()79yil  ()10-12yil ()13 yil ve Ustu

— [0
S5 .5/ 5/ 35| 55
R EREEERE
»=| x5 | EG| 2G| 8%
. " a g 8 c = C S5 € E c
Degisken Kariyer Tutumu Olgegi (DKTO) g g xg8| 38| =%
T m
1.Kariyerimdeki basari veya basarisizliklardan ben sorumluyum.
2 Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim ¢izerim.
3.Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime yonlendirdigim bir
kariyerim var.
4 Kendi kariyer yolumu segebilme 6zgurligu, en deger verdigim seylerden
biridir.
5.Kariyerimi, kurumumun 6nceliklerinden ziyade kendi 6nceliklerime gére
yonlendiririm.
6.Baskalarinin, kariyerime iligkin segimlerimi nasil degerlendirdikleri benim
icin cok da 6nemli degildir.
7.Benim i¢in en 6nemlisi, kariyer basarim hakkinda bagkalarinin degil
benim ne hissettigimdir.
g5 .
S 0 —_ —_ . —_ [l
. . s n8ls8| 3828
Sinirsiz Kariyer Tutumu Olgegi (SKTO) o= 3 EG| 25 g =
52/35|/<5| 35| 55
£ 2 > > IJ:J) S0 >
1.Farkli kurumlardan kigilerin katildigi projelerde galismayi severim.
2.Gorev alanim disindaki igleri ustlenmekten hoslanirim.
3.Gecgmiste, kurumumun disinda Ustlenebilecedim gorevlere iligkin
firsatlari arastirdim.
4.Surekli olarak ayni kurum icin galismanin sagladigi belirlilik ortamini
seviyorum.
5. Mevcut kurumum igin galisma imkani bulamasaydim, kendimi boslukta
hissederdim.
6. Yeni bir is aramaktansa, aligik oldugum bir kurumda calismay: tercih
ederim.
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EK-A: Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci (devami)

25/ 5|e|€E | g¢E
=8/ 2| 5|5 | ES
T . " s c> 2| 0 > S >
Orgutsel Baghlik Olgegi (OBO) 2 ElE| 8| 2 % =
1.Meslek hayatimin geri kalan kismini bu okulda gegirmek beni ¢cok mutlu eder.
2.Bu okulun problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi gériyorum.
3.0Okuluma karsi guglu bir aidiyet hissetmiyorum.
4.Bu okula karsi duygusal baghlik hissetmiyorum.
5.Bu okulda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi gormiyorum. DUYB
6.Bu okulun benim igin ¢cok 6zel bir yeri vardir.
7.Su anda bu okulda calisiyor olmam hem kendi istegimden hem de sartlarin
bunu gerektirmesindendir.
8.0Okulumdan ayriimay: isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.
9.Su anda okulumdan ayrilacak olsam, hayatimda bircok sey alt Ust olur.
10.Bu okuldan ayrilmami disindurecek segenekler oldukga azdir.
11.Eger bu okula kendimden cok sey katmamis olsaydim, baska yerde
calismayi distnebilirdim.
12.Bu okuldan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.
13.Bu okulda calismaya devam etmek icin yoneticilerime karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.
14.Eger bu okuldan ayriimak benim yararima olsa dahi su anda buradan
ayrilmanin dogru olmadigini distiniyorum.
15.0kulumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim.
16.Bu okul benim sadakatimi (baghhgimi) hak ediyor.
17.Bu okuldaki insanlara karsi bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim igin su
anda bu okuldan ayrilmam.
18.Bu okula ¢ok sey borgluyum.
05| 3| E|E |55
" ; o 9| 9| NI 5 £ 5
Algilanan Orgiitsel Kariyer Destegi Olgegi (AOKDO) SEl € g > g >
CEIE| 8|3 |88
Sl 8 ¥ N2
1.Kurumum kariyer gelisimimi Gnemser.
2 Kurumum kariyerimi gelistirme firsatlari sunar.
3.Kurumum kariyer gelisimime yonelik yapilacak uygulamalarda hedeflerimi
dikkate alir.
4 Kurumum kariyer gelisimime iligskin uygulamalarda adil davranir.
5.Kurumum Kkariyer firsatlarimi engellemez.
6.Kurumum kariyerimi gelistirme firsati saglayan gorevler verir.
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7.Kurumum kariyer gelisimime iliskin uygulamalari objektif bir sekilde yapar.

8.Kurumum kariyerimi gelistirmem icin yaptigim girisimlerde kolaylk saglar.

9.Kurumum kariyer firsatlari hakkinda beni bilgilendirir

10.Kurumum kariyerimde elde ettigim basariyi takdir eder.
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EK-B: Olgek Kullanim izinlerine iliskin e-Posta Goriisme Kayitlan

K. OVGU CAKMAK OTLUOGLU < W S & ~
Kime: Siz 28.12.2023 Per 14:51
s %lNKLRSIZ KISA.daoc w mq iLI‘TI(LRSIZ—Protean KISA.doc v

2ek (86 KB) < Tiimind OneDrive'a kaydet L Tumani indir

Cigdem Hanmim merhabalar,
Geg cevap yazdigim icin Gzglntm. Birtakim hastaliklarla bogusmak durumunda kaldik ailece.
Ekte gonderiyorum. Calismanizda basarilar dilerim.

Kocaeli/izmit ilce MEM/Cigdem AYANOGLU < =, 27 Ara 2023 Car, 18:20
tarihinde sunu yazdu:
Sayin Hocam,
Hacettepe Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim Yonetimi Anabilim Dalinda Dog. Dr. Gékhan
Arastaman damsmanhiginda “Ogretmenlerin Kariyer Yénelimleri ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindali
Tliskide Algilanan Orgiitsel Destedin Aracilik Roliiniin Incelenmesi” baslikli doktora tez ¢alismamda:

* Briscoe ve arkadaslar (2006) tarafindan geligtirilen Porter, Woo ve Tak (2016) tarafindan kisa formlar
olusturulan ve Prof. Dr. Bilge Acar Bolat (2021) ile birlikte Tiirkee'ye gevirdiginiz “Siursiz Kariyer
Yonelimi Olgegi” ve “Degisken Kariyer Yonelimi Oleegi™ ni kaynalk gostererek izninizle kullanmak

1etruramim

AD

Abidin DAGLI < W S & ~
Kime: Siz; ) ) ) 25.12.2023 Pzt 12:46
Bilgi: Zakir ELCICEK;

[ 3-ORGUTSEL BAG OLCEGIU... 4. Baglilik Olcedi Orijinal.pdf

602 KB —  152KB

A

2 ek (754 KB) < TUmOnd OneDrive'a kaydet & Tdmnd indir

Sn. Cigdem AYANOGLU,

Tarafimizdan Tiirkceye uyarlanan "Orgiitsel Baghlik Olgegi"ni calismalarinizda memnuniyetle
kullanabilirsiniz. Olcegin orijinal ve uyarlanmis formu ekte sunulmustur. lyi calismalar diliyorum.
Sevgilerimle.

Doc. Dr. Abidin DAGLI
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EK-C: Egitim Bilimleri Enstitlisii Arastirma Etik Kurulu Onay Bildirimi

T.C.
HACETTEPE UNIVERSITES REKTORLUGT
Sosyal ve Beseri Bilimler Arazorma Edk EKurula

Say1 @ E-66777542-300-00003368018 09/02/2024

Eonu - Etk Ewube Tzni (Cizdem AVANOGLL])

EGITIM BILIMLERI ENSTITUST MUDURLTGUNE

Ilzn - 29.01.2024 tarihli ve E-51944218-300-00003542917 savih vazmz.

Ensutimiiz Efitm Bilimlen Anatilim Dal Efiim Yénetiou Doktora Progrann égrencilennden Cigdem
AVANOGLU 'min, Dog. Dr. Gikhan ARASTAMAN damsmanhfmda yarirign "Ogrermenlerin Kariver
Yonelimleri ile Ovgiirsel Baghliklan Arasindaki Iligki: Algilanan Orgiisel Kariver Desteginin Aracilik Relid”
bashklh tez galismas: Universitemiz Sosval ve Beseni Bilimler Arastoma Enk Euwrulonun 06 Subat 2024 tanhmde

vapmi; olduiun mpl:mti.da meelenm; ohup, etk apdan uygun bulunmmsiur.
Bilgilenmz ve gerefini nica ederm.

Prof Dr. lsmet EOC
EKwul Baskam

Bu balgs ginenli alakemonik imes o ireolwrmstr

Belgs Dogrulares Kods SERTIDISS-64474505-9884 OFDDECIED 168 Polign Diogrulam Adrusi: it vewre eckiye,gone s sy
Adrer: il ig Bunk CIHAN g 330 a]
Eponta: Blakirenik A wom Eacatiops. adutr Bl ey Hylotmani
Tilafon: Faks: Tabaion: 03113091062
Eagr
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MILLI EGITiM BAKANLIGI EEITIMIN
ARASTIRMA UYGULAMA IZNi BELGESI YUz YLl

Basvuru No: MEE.TT.2024.001120.01
T.C. Kimlik No: 340000y
Adi Soyadi: CIGDEM AYANOGLU

Arastirmanin Adi: 3gretmenlerin Karyer Yanelimler ile Srgitsel Baghhklan Arasindaki lliski: Algilanan Grgitsel
Karyer Destedinin Aracilik Rola

Arastirmamn Miteligi: Doktora Tezi
Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Odretmen

Veri Toplama Aracimin Bashge: Sinirsiz Kariver Tutum Olgedi. Dedisken Kariyer Tutum Olgedi. Orgitsal Baghlik
Glgegi, Alglanan Orgitsel Kariyver Destedi Olcedi

Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 20.09.2024

Arastirma Uygulama izninin Bitis Tarihi: 20.09.2025

Yukanda kimligi yazil arastirmac “Arastrma Uygulama lzinler Yénergesine™ gire belirtilen kapsamda
arastirmasim yapmayw taahhit etmistir. Aragsbirmacimin bilgi ve belgelennin uygunlugu kentrol edilmis olup asagida
ifade edilen bilgiler kapsaminda arastirma uygulama izr Milli Egitim Bakanhan ilgili binmlen tarafindan
onaylanmstr.

Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yamlacak Uygulama Yamlacak
ler Birimler MEB Teskilatlan MEB Tesgkilatimin
Kurum Koduw

ANKARA il Milli Egitim Modoriga | ANKARA I Milli Egitim 118778
madoraga (BOYTKSEHIR)

iIsSTAMBUL il Milli Egitirm Madarloga ISTANBUL Il Milli Egitim 157916
Midirlaga (BOYDESEHIR)

BALIKESIR il Milli Egitinn Modorlago BALIKESIR il Milli Egitim 753052
Mid il a§a (BUYDKSEHIR)

iZMmir il Milli Egitirn MadordGgi IZMIR il Milli Egitim 1e4282
Midaraga (BOYOKSERIR)

BURSA il Milli Egitirn Modoriago BURSA Il Milli Egitim 134954
Mid Gl 6§ a (BUYUKSEHIR)

ADANA I Milli Egitimn Modorlago | ADANA T Milli E§itim 111518
Miid Gl 6§ (BUYUKSEHIR)

Serhat Mah. 1250, Sokak No B2 DE374 Yenimahsalle/&nkara TORKIYE
Telefon Mo: (03121 413 43 00, Belgegeer No- (0312) 413 45 12
eposta: tikb egitimarestirmalari. arastirmaizinleri@meb.gov_tr, internet adresi: tthb.meb.gow.tr

Sayfa 12
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MILLI EGITIM BAKANLIGI ESITIMIN
ARASTIRMA UYGULAMA iZNi BELGESI vOzymw
Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak Uygulama Yapilacak
iller Birimler MEB Teskilatlan MEB Teskilatinin
Kurum Kodu
KAYSERI il Milli Egitim Madarlaga KAYSERI il Milli Egitim 169943
MadarlGga (BUYUKSEHIR)
SAMSUN il Milli Egitim MGdaraga SAMSUN il Milli Egitim 195345
Madarloga (BUYUKSEHIR)
TRABZON il Milli Egitim MGdarlaga TRABZON il Milli Egitim 753102
Madarl 6ga (BUYUKSEHIR)
ERZURUM il Milli Egitim Madaraga ERZURUM il Milli Egitim 146501
Madarloga (BUYUKSEHIR)
VAN il Milli Egitim MGdarlGga VAN il Milli Egitim 753104
Madarloga (BUYUKSEHIR)
SANLIURFA il Milli E§itim Madarlaga SANLIURFA il Milli Egitim | 753103
Madarl6ga (BUYUKSEHIR)

Not: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Arastirma Uygulama izni~ belgesinin ve veri toplama araglannin
(araglardaki maddelerinin) modilde yer alan belge ve araglaria aym oldugu kontrol edilmelidir. Belgeler aym:
olmadig: durumda arasirma uygulama izni venlmeyecektir.

Serhat Mah. 1290. Sokak No.8/8 06374 Yenimahalle/Ankara TORKIYE
Telefon No: (0312) 413 43 00, Belgegecer No: (0312) 413 4512
e-posta: ttkb egitimarastirmalari.arastirmezinlen@meb.gov.tr, internet adresi: ttkb meb.gov.tr
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EK-D: Etik Beyani

Hacettepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisl, tez yazim kurallarina uygun olarak

hazirladidim bu tez ¢alismasinda,

*

tez icindeki batin bilgi ve belgeleri akademik kurallar ¢cergevesinde elde ettigimi,

= gorsel, isitsel ve yazili butin bilgi ve sonuglari bilimsel ahlak kurallarina uygun olarak

sundugumu,

= bagkalarinin eserlerinden yararlaniimasi durumunda ilgili eserlere bilimsel normlara

uygun olarak atifta bulundugumu,
= atifta bulundugum eserlerin butununl kaynak olarak gosterdigimi,
= kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigimi,

= bu tezin herhangi bir bélimund bu Universitede veya bagka bir tniversitede bagka bir

tez calismasi olarak sunmadigimi

beyan ederim.

....[102/2026

(imza)

Cigdem AYANOGLU
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EK-E: Yuksek Lisans/Doktora Tez Galigsmasi Orijinallik Raporu

...... /02/2026
HACETTEPE UNIVERSITESI
Egitim Bilimleri Enstitusu
Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali Bagkanhgina,

Tez Bashgi : Ogretmenlerin Kariyer Yonelimleri ile Orgiitsel Baghliklari Arasindaki lliski: Algilanan Orgiitsel
Kariyer Desteginin Aracilik Rolu

Yukarida bashgi verilen tez calismamin tamami (kapak sayfasi, 6zetler, ana bolimler, kaynakca) asagidaki
filtreler kullanilarak Turnitin adli intihal programi aracilidi ile kontrol edilmistir. Kontrol sonucunda asagidaki veriler
elde edilmistir:

Rapor Sayfa Karakter Savunma Benzerlik Gonderim
Tarihi Sayisli Sayisi Tarihi Orani Numarasi
13/02/2026 337 598937 23/01/2026 %1 2878200777

Uygulanan filtreler:

1. Kaynaklar harig

2. Alintilar dahil

3. 5 kelimeden daha az ortiisme igeren metin kisimlari harig
Hacettepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Tez Calismasi Orijinallik Raporu Alinmasi ve Kullanilmasi
Uygulama Esaslarini inceledim ve g¢alismamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecedi muhtemel
durumda dogabilecek her tirlu hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru
oldugunu beyan eder, geregini saygilarimla arz ederim.

Ad Soyadi:  Cigdem AYANOGLU

Ogrenci No.: N20144118

Ana Bilim Dali:  Egitim Bilimleri imza

Programi:  Egitim Yonetimi

Statiisi: [] Y.Lisans Xl Doktora [ Biitiinlesik Dr.

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.

Dog. Dr. Gékhan ARASTAMAN
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EK-F: Thesis/Dissertation Originality Report

...... 102/2026
HACETTEPE UNIVERSITY
Graduate School of Educational Sciences
To The Department of Educational Sciences

Thesis Title: The Relationship Between Teachers’ Career Orientations and Organizational Commitment: The
Mediating Role Of Perceived Organizational Career Support

The whole thesis that includes the title page, introduction, main chapters, conclusions and bibliography section is
checked by using Turnitin plagiarism detection software take into the consideration requested filtering options.
According to the originality report obtained data are as below.

Time Submitted Page Character Date of Thesis Similarity
Count Count Defense Index

Submission ID

13/02/2026 337 598937 23/01/2026 %1 2878200777

Filtering options applied:

1. Bibliography excluded

2. Quotes included

3. Match size up to 5 words excluded
| declare that | have carefully read Hacettepe University Graduate School of Educational Sciences Guidelines for
Obtaining and Using Thesis Originality Reports; that according to the maximum similarity index values specified
in the Guidelines, my thesis does not include any form of plagiarism; that in any future detection of possible
infringement of the regulations | accept all legal responsibility; and that all the information | have provided is correct
to the best of my knowledge.

I respectfully submit this for approval.

Name Lastname: Cigdem AYANOGLU

Student No.: N20144118 Signature

Department: Educational Sciences

Program: Educational Administration

Status: [] Masters X Ph.D. ] Integrated Ph.D.

ADVISOR APPROVAL

APPROVED

Assoc. Prof. Dr. G6khan ARASTAMAN
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EK-G: Yayimlama ve Fikri Miilkiyet Haklari Beyani

Enstitl tarafindan onaylanan lisansisti tezimin/raporumun tamamini veya herhangi bir kismini, basili (kagit) ve
elektronik formatta arsivieme ve asagida verilen kosullarla kullanima agma iznini Hacettepe Universitesine verdigimi bildiririm.
Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklari disindaki tiim fikri miilkiyet haklarim bende kalacak, tezimin tamaminin
ya da bir béluminidn gelecekteki galismalarda (makale, kitap, lisans ve patentvb.) kullanim haklan bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal ¢calismam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin tek yetkili sahibi oldugumu
beyan ve taahhut ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve sahiplerinden yazili izin alinarak kullaniimasi zorunlu metinlerin
yazili izin alinarak kullandigimi ve istenildiginde suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhit ederim.

Y uksekogretim Kurulu tarafindan yayinlanan "Lisansustii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi
ve Erigsime Agilmasina iligkin Yénerge" kapsaminda tezim asagida belirtilen kosullar haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U.

Kutiphaneleri Agik Erisim Sisteminde erigsime acilir.

0  Enstitd/ Fakulte yonetim kurulu karart ile tezimin erigsime agilmasi mezuniyet tarihinden itibaren 2 yil

ertelenmistir. ()

O Enstitu/Fakulte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erisime agilmasi mezuniyet

tarihimden itibaren ... ay ertelenmistir. @

0 Tezimle ilgiligizlilik karari verilmistir. ®
.../02/2026

(imza)

Cigdem AYANOGLU

"Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Agilmasina lliskin Yénerge"

(1) Madde 6. 1. Lisansdistii tezle ilgili patent basvurusu yapiimasi veya patent alma sirecinin devam etmesi durumunda, tez danigsmaninin 6nerisi
ve enstiti anabilim dalinin uygun gériisii Uzerine enstitii veya fakiilte yénetim kurulu iki yil siireile tezin erisime agilmasinin ertelenmesine karar
verebilir.

(2) Madde 6.2. Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullanildigi, heniiz makaleye déniismemis veya patent gibi yéntemlerle korunmamis veinternetten
paylasiimasi durumunda 3.sahislara veyakurumlara haksiz kazang; imkani olusturabilecek bilgi ve bulgulari iceren tezler hakkinda tez danigsmanin
énerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun gériisti (zerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile alti ayr asmamak (izere
tezin erisime aciimasi engellenebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal ¢ikarlari veya glivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve giivenlik, saglik vb. konulara iliskin lisanstistii tezlerle ilgili
gizlilik karari, tezin yapildigi kurum tarafindan verilir*. Kurum ve kuruluslarla yapilan isbirligi protokolii ¢ercevesinde hazirlanan lisanstistii tezlere
iligkin gizlilik karar ise, ilgili kurum ve kurulusun énerisi ile enstitii veya fakdiltenin uygun gériisii Uzerine iiniversite yénetim kurulu tarafindan
verilir. Gizlilik karari verilen tezler Yiiksekégretim Kuruluna bildirilir.

Madde 7.2. Gizlilik karari verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya fakiilte tarafindan gizlilik kurallari gergevesinde muhafaza edilir, gizlilik
kararinin kaldirimasi halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir

*Tez danismaninin 6nerisi ve enstitli anabilim dalinin uygun gériisi lizerine enstitii veya fakiilte yénetim kurulu tarafindan karar verilir.






