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Istihdamdaki Z Kusagimmin Cok Yonlii
Kariyer Yaklasimi A¢isindan Degerlen-
dirilmesi: Y Kusagi ve Kadin Cahsanlar
ile Karsilastirmah Analiz

Uygar OZTURK* Elvan YILDIRIM?

Ozet: Heniiz birkag senedir ¢alisma hayatina girmis olan
Z kusaginin; sosyal yasam, kiiltiirel tutum ve tiiketici
davranislar1 agisindan diger kusaklara nazaran farkli yak-
lagim iginde olduklar1 bilinmektedir. Bu sebeplerden do-
lay1 Z kusag ile ilgili akademik ¢aligmalar da her gecen
giin artig gostermektedir. Bu ¢aligmanin amaci, istihdam-
da olan Z kusag1 bireylerinin kariyer yonlendirme tutum-
lariin kiyaslamali olarak degerlendirilmesidir. Bu kap-
samda Z ve Y kusaginin kariyer yonlendirme tutumlari
olarak kendi kendine ydnlendirilen kariyer tutumlari ve
degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlart analiz edi-
lecektir. Veri toplama araci olarak Briscoe ve digerleri
(2006)’nin gelistirmis oldugu ¢ok yonli kariyer dlcegi
kullanilmistir.  Aragtirmanm  6rneklemini  Istanbul’da
hizmet sektoriinde ¢alisan Z kusagi (N = 109) ve Y kusa-
g1 olan (N = 210) kisiler olusturmaktadir. Arastirmanin
analiz sonuglarina gore; degerlere gore yonlendirilen ka-
riyer tutumunda kusaklar arasi ve kadinlardaki kusaklar
arasi anlamli farklilik bulunmustur.
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The Evaluation of Generation Z in Em-
ployment in Terms of a Protean Career
Approach: A Comparative Analysis with
Generation Y and Female Employees

Uygar OZTURK* Elvan YILDIRIM?

Abstract: It is known that the Z generation, which has on-
ly been in the working life for a few years, is different
from other generations in terms of social, cultural and eco-
nomic aspects. For these reasons, academic studies on the
Z generation are increasing. The aim of this study is to
comparatively evaluate the career orientation attitudes of
the employed Z generation individuals. In this context,
self-directed career attitudes and values-oriented career at-
titudes will be analyzed as career orientation attitudes of
the Z and Y generations. As a data collection tool, Briscoe
et al. (2006) developed a protean career scale was used.
The sample of the research consists of Z generation (N =
109) and Y generation (N = 210) people working in the
service sector in Istanbul. The analysis results of the re-
search are significant difference was found between Y-Z
generations and between women generations in values
driven career attitudes.
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Giris

Son yillarda kusaklar aras1 farkliliklar tizerine yapilan ¢alismalar, or-
ganizasyonlar ve arastirmacilar arasinda daha fazla ilgi ¢eken bir ko-
nu olmustur (Alp ve digerleri, 2019: 803). Toplumsal olarak kugaklar
aras1 farkliliklarin ge¢mis donemlerde oldugu gibi bundan sonraki
donemlerde de var olacagi sdylenebilir. Bu baglamda, ¢alisma iliski-
leri ve insan kaynaklar1 yonetimi alaninda kusak farkliliklar1 konusu-
na yonelik ¢aligmalarin her zaman giincelligini koruyacagi sdylenebi-
lir.

Ayni1 kronolojik, sosyal ve tarihsel zaman diliminde dogan insan top-
luluguna kusak denmekte olup, kusak teorisine gore ayni kusakta do-
gan insanlarin benzer ozellikleri ve temel davranis profillerini pay-
lastiklar1 iddia edilmektedir (Twenge ve digerleri, 2010: 1120).
Noe’ye gore bes kusak isgiicli vardir. Birinci kusak, 1925-1946 yilla-
r1 arasinda dogmus gelenek¢i ya da sessiz kusaktir. Ikincisi, 1946-
1964 yillar1 arasinda dogmus baby boomers kusagidir. Ugiinciisii ise
1965-1979 yillar1 arasinda dogmus X kusagidir. Dordiinciisii ise
1980-1999 yillar1 arasinda dogmus millenium (Y) kusagidir. Besinci
kusak ise 2000-2020 yillar1 arasinda dogmus olan Z kusagidir (Sa-
raswati ve digerleri, 2020: 75).

Calisma hayatindaki kusaklara yeni katilimcilar olarak Z kusagi da
eklendiginde, dort kusak bir arada ¢alismaktadir. Dort kusagin birlik-
te calismasiyla birlikte; Orgiitler, artan is-deger catigmasi, 6grenme
stilleri, inanglar ve iletisim tarzindaki tercihlerde farkliliklar yasan-
maktadir (Lyons ve Kuron: 2014: 139; Solaja ve Ogunola, 2016: 47).

X kusag1 calisanlari, kariyer secimleri ve gelisimleri igin Orgiitiin
destegini beklerler (Hansen ve Leuty, 2012: 36). Bu grubun calisan-
lar, Y kusagina kiyasla farkli ihtiya¢ ve beklentilere sahiptirler (Jin
ve Rounds, 2012: 326). Verilen gorevlerin yerine getirilmesinde de
isverenlerinden destek ve rehberlik beklerler (Vaughn, 1995: 525;
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Lent ve Brown, 2013: 565). Baska bir ifade ile iki kusagin ayn1 cati
altinda bir arada ¢alismasi durumunda ¢atisma ¢ikmasi olasidir (Gul-
yani ve Bhatnagar, 2017: 60). Is hayatindaki kusaklar iizerine calis-
malar sadece ¢atigsmalar1 6nlemek i¢in degil, ayn1 zamanda bu kusak-
lar1 anlama ve firsat olusturma agisindan da 6nemli olabilmektedir.

Insan Kaynaklar1 arastirmalarinda kusak temelli arastirmalarin yete-
nek gelisimi, kariyer hareketliligi ve kariyer katilimi i¢in 6nemli etki-
leri vardir (Callahan ve Greenhaus, 2008; Lyons ve digerleri, 2014;
Ng ve digerleri, 2010). Insan Kaynaklar1 departmanlar1 yetenekli ga-
lisanlar ¢ekerek ve elde tutarak organizasyonun rekabet¢i kalma ye-
tenegini etkiler (Eversole ve digerleri, 2012: 608). Z kusaginin da is-
giicline katilmasiyla birlikte insan kaynaklar1 yoneticileri once isgii-
clindeki bu yeni kusagi neyin motive ettigini ve Z kusagini korumak
icin ¢aligma ortaminin nasil olmasi gerektigini anlamaya odaklanma-
lidir (Barhate ve Dirani, 2021: 140).

Organizasyonlardaki iliskiler Z kusag1 i¢cin ¢ok énemli olsa da bulgu-
lara gore ekip halinde ¢aligmak isteyip istemedikleri net degildir. Ba-
z1 arastirmalar Z kusaginin takim halinde ¢aligmay1 tercih ettigini
vurgularken, diger arastirmalarda Z kusaginin hedeflere ulagsmak is-
tediklerinde daha ozgilivenli ve bireysel oldugunu belirtmektedir
(Barhate ve Dirani, 2021: 152). Bu durum da Z kusag ile ilgili daha
cok aragtirma yapilmasi gerektigine isaret edilmektedir.

Isletmeler, Z kusag1 hakkinda bilinen 6zelliklere dayanarak Z kusa-
ginin kariyer hedeflerini nasil karsilayacaklari konusunda hala fikir
birligine varamamustir (Fratricova ve Kirchmayer, 2018, akt. Barhate
ve Drani, 2021: 154). Ge¢misteki arastirmalar Z kusaginin kariyer
hedeflerine 151k tutsa da Z kusaginin igyerinde nasil davranacagini
anlamak icin heniiz yeterli olmamaktadir (Barhate ve Dirani, 2021:
152).
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Yeni kariyer yaklagimlarindan biri olan ¢ok yonlii kariyer yaklagima,
kisilerin kendi kariyerlerini kendilerinin yonlendirdigi ve kariyerleri-
ni degerlerine gore yonlendirdigi kariyer basarisina odaklanmaktadir
(Briscoe ve digerleri,2006: 30).

Ingilizcesi “protean career orientation” olan bu yaklasim Onay ve
Vezneli (2012) tarafindan “gok yonli kariyer” olarak, bu yaklagimin
alt boyutlarindan biri olan “self-directed career orientation” “kendi
kendine yonlendirilen kariyer”, diger alt boyutu “values driven career
orientation” da “degerlere gore yonlendirilen kariyer” seklinde Tiirk-
ce literatiire kazandirilmistir.

1. Kavramsal Cerceve

Kariyer kelimesinin anlam olarak diger dillere bakildiginda latince
“carrus” (at arabasi) “Carrera” (yol), Fransizca’da “carrierre” (yaris
yolu), ingilizce’de meslek anlamina gelen “career” kelimesi olarak
ifade edilmektedir. Bu kelimenin Tiirk¢e anlaminda ise yasam, ca-
lisma ve meslek gibi kavramlarin karsiligi olarak kullanildigi sdyle-
nebilir (Aytag, 1997: 19).

Geleneksel kariyerde, kisiler bireylerin organizasyonlara giris asama-
sinda katildiklart ve kuruluglarina baglandiklar1 goriisii yaygindir.
Kariyer agamalar1 organizasyon iginde gelisir. Organizasyonda kisi-
leri yukar1 dogru tasima asamalarin1 destekler (Barunch ve Bozione-
los,2011). Modern kariyer yaklasimlar1 genel olarak orgiitsel kariye-
rin tersi olarak dizayn edilmis kariyerlerdir (Arthur & Rousseau,
1996: 4). Modern donemde orgiitsel kariyerin yerini kurulus tarafin-
dan degil de birey tarafindan belirlenen “cok yonlii” kariyerler almis-
tir (Hall ve Associates, 1996: xvi).

Orgiitsel kariyerlerin yerini, 'kurulus tarafindan degil, birey tarafin-
dan belirlenen' '¢cok yonlii' kariyerler almistir (Hall & Associates,
1996, s. xvi). Briscoe ve Hall (2006) ¢ok yonlii kariyeri iki boyuta
aywrarak iki kavram haline getirmistir. Bu boyutlardan ilki kendi
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kendine yonlendirilen kariyer ikincisi ise degerlere gore yonlendiri-
len kariyerdir.

1.1. Kendi Kendine Yonlendirilen Kariyer

Briscoe ve Hall (2006) ¢ok yonlii kariyeri iki boyuta ayirarak iki kav-
ram haline getirmistir. Ilk boyut kisinin kendi kariyerini kendi yo-
netme yetenegini ifade eder. Ayrica ¢alisanlarin kendi kariyerini sis-
tematik olarak ne kadar yonettikleri, kariyer yonetiminde diger kisi-
lerin ve organizasyonun miidahalesi olmadan bireyin bagimsiz hare-
ket ettigi anlamina gelmektedir. Bu yaklagima gore kisilerin kariye-
rinde basartya ulagsmak i¢in ise karst tutumlart da 6nemlidir (Sa-
raswati ve digerleri, 2020: 76).

Kossek (1998)’e gore kendi kendine yonlendirilen kariyer, ¢aliganin
sistematik olarak bilgi toplama ve problem ¢6zme planlamasi yapma
ve karar verme egilimi olarak tanimlanmistir. Kariyer 6z yonetimi-
nin, o kisi hakkinda bilgi arama, ag olusturma faaliyetleri ve iginde
basarili olmak i¢in 6diil alma yoluyla yapildigint ortaya koymustur
(Sturges ve digerleri,2002: 733). Son zamanlarda arastirmacilar,
kendi kendine yonlendirilen kariyer davranislar1 (Hirschi ve Freund,
2014), organizasyon baglilig1 (Khan ve digerleri, 2016), kariyer iler-
lemesi (Waters ve digerleri, 2014) gibi ¢ok yonlii kariyerin ¢ok ¢esit-
li olumlu sonuglarini belgelemistir.

1.2.  Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer

Briscoe ve Hall (2006)’a gore ¢ok yonlii kariyerin alt boyutlarindan
ikincisi degerlere gore yonlendirilen kariyerdir. Degerlere gore yon-
lendirilen kariyerde; giidiilen degerler, ¢alisanin kariyeri i¢in alacagi
kararlar1 kendi deger ve hedefleriyle uyumlu hale gelmesi, bireylerin
kisisel degerlerini 6n planda tutmasi ve onlar1 kariyer basarisinin pa-
rametresi haline getiren tutum olarak ifade edilmektedir (Saraswati
ve digerleri, 2020: 76). Degerlere gore yonlendirilen kariyer, ¢alisan-
larin kariyerleri ile kendi degerleri arasindaki uyumun olmasidir. Bu
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uyum, isletmelerin kendilerine dayattig1 degerler ve hedeflerle uyum
saglamanin sonucundan farkli olarak psikolojik basar1 duygularini
olusturur (Gulyani ve Bhatnagar, 2017: 53).

Cok yonlii kariyerin bu yonii, kisinin para, statii ve terfi gibi dis gii-
diileyiciler yerine i¢ pusulasini kullanarak kisisel ideallerini, prensip-
lerini koruyarak daha fazla motive olmasim saglar (Hall, 2004: 2;
Hall, 1996: 9).

1.3. Z Kusag

Literatiirde Z kusagi kavramini karsilayan ¢ok sayida terim vardir.
Bunlar; gelecek nesil, internet nesli, i-nesil (Levickaite: 2010: 173),
dijital nesil, dijital yerliler, medya nesilleri, .com nesil, igen (Alp ve
digerleri, 2019: 805), kristal nesil (Adigiizel ve digerleri, 2014: 174)
olarak isimlendirilmektedir.

Z kusag bireyleri; hirsh, diger kusaklara gore bilgiyi daha ¢abuk yo-
rumlayabilen, diger kusaklara nazaran hizi1 daha ¢ok seven ve daha
hizli bir sekilde yasayan (Mishra ve digerleri, 2012, Golovonski,
2011: 48-49 akt. Cetin ve Karalar, 2016: 161), daha sabirsiz, daha
kolay ve zahmetsiz hayat siirmeyi tercih eden (Tas ve Kagar, 2019:
653) kisilik yapilarina sahiptirler.

Z kusaginin organizasyon ve calismaya yonelik 6zellikleri ise, 6zgii-
veni yiiksek, kariyer odakl1 bir nesildir (Unlii ve Cigek, 2019: 448).
Heyecan duyacaklar1 ve sevecekleri isi tercih eden Z kusagi bireyle-
rinin sadakat duygusu diisiik, calisma konusunda da hizli ve aceleci
(Tas ve digerleri, 2017: 1041), is arkadaslar ile arkadas olmay1 bek-
ledikleri soylenebilir. Hem bireysel hem de kurumsal hedeflere
ulagmak i¢in igbirligi yapmay tercih ederler. Ancak bazi aragtirma-
larda da, ekip icinde caligmaktan rahatsiz olduklari, kendilerine gii-
vendikleri ve yalniz ¢alismayi tercih ettikleri yoniinde sonuglar elde
edilmistir (Puiu, 2017; Silinevica ve Meirule, 2019; Vitelar, 2019).
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Z kusagmin teknolojik 6zellikleri su sekildedir; Z kusagindaki kisi-
ler, internet teknolojisine hakim, net tabanli oyunlar oynayan, inter-
netten sosyallesen, siirekli online olan, internetten siirekli bilgi sagla-
yan ve paylasan (Berkup, 2014: 224) kisilerdir. Diger yandan Z ku-
sagina internet teknolojisinin sagladigi en 6nemli 6zelliklerden birisi
de ayn1 anda birden fazla konuyla ilgilenmeleri ve ilgi duymalaridir.
Birden fazla konuyla ilgilenme becerileri olduk¢a iist diizey oldu-
gundan el, goz, kulak i¢in ¢ok yiiksek motor becerisi senkronizasyo-
nuna sahip olduklar disiiniilmektedir (Alp ve digerleri, 2019: 806,
Tas ve digerleri, 2017: 1037).

Ayni zaman diliminde birden fazla isin yapilmasi durumuna coklu
odaklanma (multitasking) denilmektedir. Giiniimiiz is diinyasinda ¢a-
lisanlar ve yoneticiler bir yandan is yaparlarken, diger yandan da te-
lefonlara cevap verip, maillerini kontrol edip ve maillere cevap yaz-
maktadirlar. Yani ayni anda birden fazla ise odaklanmak durumunda
kalmaktadirlar. Londra Universitesi Psikiyatri Béliimiinde 2005 y1-
linda yapilan bir ¢aligmada ¢oklu odaklanmanin dikkat daginikligina,
isleyen belleklerini olumsuz etkilediklerine ve 1Q diizeylerinin ve-
rimli kullanilmamasina sebep oldugu bulunmustur. Bu ¢alismada,
coklu odaklanan bir ¢aliganin 1Q diizeyindeki diigiisiin marijuana kul-
lanan bir kisinin IQ diislisiinden iki kat daha fazla oldugunu goster-
mistir (Geng 2009: 33). Giiniimiiz is piyasasinda artik bir zorunluluk
olan ¢oklu odaklanmanin olumsuz etkilerinin, yiiksek motor becerisi
sayesinde Z kusagini etkilememe ihtimali yiiksektir.

1.4. Y Kusag

Y kusagi diinyanin ilk teknolojik neslidir ve kendinden 6nceki kusak-
lardan farklidirlar. En belirgin 6zellikleri teknolojiyle birlikte yasiyor
olmalar1 ve islerinde de teknolojiyi kullanmalaridir. Y kusagi adap-
tasyonlar1 yiiksek ve degisime agik bir nesildir. Her tiirlii isi ¢ok hizli
bir sekilde yapabilirler, sabirli degildirler ve beklemekten hoslan-

mazlar (Berkup, 2014: 222). Bu kusagin 6zelliklerine bakildiginda
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“ozgiirlik” kelimesini kullanmamiz gerekiyor. Y kusagi i¢in 6zgiir-
liikk olduk¢a 6nemlidir ve {izerinde otorite kurulmasindan ve emir ve-
rilmesinden hoslanmayan bir kusaktir (Tas ve Kagar, 2019: 651). Y
kusagi ¢aligma hayatina girmeden 6nce ne yapmak istedigini ne ol-
mak istedigini bilen bir nesildir (Wong ve digerleri, 2017: 145).

Organizasyon i¢inde Y kusaginin tutumlarina baktigimizda ise, maas
ve terfiler s6z konusu oldugunda X kusagina nazaran daha kolay is
degistirmektedirler (Smola ve Sutton, 2002: 376). Bunun yani sira
organizasyonlara diisiik baglilik gosterirler (Westerman ve Yamamu-
ra, 2007: 153). Arastirmalara gore Hintli Y kusagi, kendilerine bii-
ylime, 6grenme ve gelisme firsati sunan igletmelerde ¢alismaktan ke-
yif alirlar. Isletmelerden de fikirlerinin denenmesini, inisiyatif ver-
melerini, 6zerklik, goriislerini ifade etme Ozgiirliigli taninmasi igin
firsatlar saglayan isletmelerde ¢alismak istemektedirler (Singh ve di-
gerleri, 2012, Indhira ve Shani, 2016 akt. Gulyani ve Bhatnagar,
2017: 52). Y kusagi, yaptiklar1 isin amacini, anlamini neden yaptikla-
rin1 sorgularlar ve sorgulayicr bir kisilikleri vardir. Prosediir ve sis-
temi rahatlikla elestirebilirler (Karaaslan, 2014: 52).

Kusaklararast farklilik bireysel kariyer alaninda da kendini gdster-
mistir. Bu alandaki en biiylik degisiklik diplomalarin énemini yitir-
mesi, bilgi, kabiliyetin daha 6n plana ¢ikmasidir. Bunun yani sira ka-
riyer basamaklarinda yiikselme anlamini kaybetmistir (Aytag, 2005:
141). Kariyer basaklarindaki yiikselme ve diploma gibi somut kriter-
lerin anlamin1 yitirmesi Y kusagini kariyer planini kendisinin yapma-
sina yoneltmistir.

1.5.  Tlgili Literatiir

Tiirkiye’de Z kusaginin kariyer algilariyla ilgili ¢aligmalara bakildi-
ginda az sayida ¢aligmaya rastlanmaktadir. Yapilan calismalarin da
genellikle, lise dgrencilerinin kariyer beklentileri (Unlii ve Cigek,
2019), calisma hayatina muhtemel etkileri (Tas ve digerleri, 2017),
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ogrencilerin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer algilar1 (Cetin ve Karalar,
2016), 13 motivasyonu ve kariyer algilar1 (Cevik ve Deniz, 2021) ve
lise 6grencilerin kariyer kaygilar: (Akbas ve Okutan, 2020) Gibi ko-
nular ele aldig1 goriilmektedir.

2. Yontem

Arastirmanin evreni Istanbul’da hizmet sektoriinde ¢alisan Y kusag
ve Z kusagi calisanlardan olugsmaktadir. Arastirmanin 6rneklem gru-
bu ise, Z kusagt (n=109), Y kusagi (n=210) olmak iizere toplam 319
kisiden olugmaktadir.

Arastirmanin veri toplama araci olarak anket uygulamasi yapilmstir.
Anket uygulamasi i¢in li¢ bolimden olusan anket formu olusturul-
mustur. ilk boliim arastirmaya katilanlara ait demografik bilgileri
tespit etmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Tkinci ve iigiincii bo-
liim ise kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumu ve degerlere gore
yonlendirilen kariyer tutumunu dlgmeye yonelik ifadelerden olusan
sorular icermektedir. Likert tipinde hazirlanan anket formundaki ifa-
deler (1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kismen
Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) gore deger-
lendirilmistir.

Arasgtirma i¢in kullanilan 6l¢ekler, Briscoe, Hall ve DeMuth (2006)
tarafindan gelistirilmistir. Sonrasinda ise Kale ve Ozer (2012) tara-
findan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. Kendi kendine yonlendirilen kariyer
tutumu icin 8 ifade kullanilmistir, degerlere gore yonlendirilen kari-
yer tutumu i¢in 6 ifade kullanilmigtir. Bu Olgeklerin gecerliligi ve
giivenilirligi daha 6nceden yapilmistir. Kullanilan 6lgeklerin giiveni-
lirlik analizi sonuglarina gore kendi kendine yonlendirilen kariyer tu-
tumu i¢in Cronbach Alfa katsayis1 0,698, degerlere gore yonlendiri-
len kariyer tutumu i¢in Cronbach Alfa katsayist 0,754 oldugu gortil-
mustur.
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Elde edilen veriler SPSS 26 istatistik paket programi yardimu ile de-
gerlendirilmistir. Elde edilen sonuglar tizerinden yorumlar yapilmis-
tir. Arastirmada betimsel istatistiki analiz, aciklayici faktor analizi ve
bagimsiz 6rneklem T-testi kullanilmastir.

2.1. Hipotezler

Y kusaginin igyerindeki tutum ve davraniglar1 kendinden 6nceki ne-
sillerden farklidir. Geleneksel kariyer yollarindan farkli olarak kari-
yerlerini kendi kendilerine yonetme gibi alisilmadik bir yaklagima
sahiptirler (Saxena ve Jain, 2012: 16). Bunun yani sira kendi gelisim-
lerine yonelik 6z-yonelimli bir kariyere sahiptirler (Gulyani ve Bhat-
nagar, 2017: 52) ve kendini gelistirerek ilerlemeyi diisiiniirler (Cevik
ve Deniz, 2021: 306). Y kusaginin otoriter yonetime ve yoneticilere
kars1 bakis agist da olumsuzdur. Emir almaktan hoslanmadiklart ve
otoriteyi sevmedikleri de goriilmiistiir (Tas ve Kagar, 2019: 668).

Z kusag1 da kendine oldukga giiven duyan bir nesildir (Tas ve diger-
leri, 2017: 1045). Iorgulescu (2016) Z kusagini giiglii bir alg1 ve an-
layisa sahip, kendine giivenen bir nesil olarak tanimlamigtir. Bilgiyi
kazanmak ve uygulamak icin kendi kendini yoneten bir yaklasimla
yiiksek 0zgiliven ve azme sahiptirler (Cseh-Papp ve digerleri, 2017:
123). Z kusag1 6zgiliven ve kendinden emin bir tavir sergilemektedir.
Bu sayede kendi yeteneklerine giivenme konusunda rahattir (Siline-
vica ve Meirule, 2019: 100).

Bu veriler kapsaminda hipotez su sekildedir;

HO: Y ve Z kusaklar: arasinda kendi kendine yonlendirilen kariyer
tutumunda anlaml bir farkliik yoktur.

HIi: Y ve Z kusaklar: arasinda kendi kendine yonlendirilen kariyer
tutumunda anlaml bir farkliik vardir.

Z kusag gelecekteki isleri ve kariyerleri i¢in ¢evrimigi bir itibar ya-
ratmak icin teknolojiyi kullanmaktadirlar. Bu durum kisisel marka-
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lasma kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Z kusagi sosyal medya gonde-
rilerinde ¢evrimi¢i marka olusturarak gelecekteki isverenlerine kari-
yer hedeflerini gostermektedirler. Z kusagi, kisisel degerlerini orga-
nizasyonlara gostermek i¢in sanal bir 6zge¢mis kullanmaktadirlar.
(Vitelar, 2019). Z kusaginin kisisel degerleri ile kurumsal degerler
uyumlu oldugunda daha iyi sonuglar iiretebilirler (Hampton ve
Welsh, 2019: 481). Bu durum Z kusaginin degerlerine ne kadar 6nem
verdiklerini gostermektedir.

Y kusagi onceki nesillere gore farkli is degerlerine sahiptirler (Lyons
ve Kuron, 2014: 145). Bu kusagin daha onceki nesillerden daha fazla
bireysel ve daha fazla materyalist deger yonelimlerine sahip oldukla-
r1 da bilinmektedir (Twenge ve digerleri, 2010: 1123). Bu durumda
her neslin degerleri birbirinden farklidir. Her kusagin degerlere gore
yonlendirilen kariyerler yonelimleri de bir 6ncekinden daha yiiksek
olabilmektedir.

H2: Y ve Z kusaklar: arasinda degerlere gore yonlendirilen kariyer
tutumunda anlaml bir farkliik vardir.

Yas ile ilgili olarak aligkanliklar nedeniyle (Warr, 2001) kendi ken-
dine yonlendirilen kariyerde yasca biiyiik olanlar daha diisiik moti-
vasyona sahipken, kendi degerlerini takip etmek kisiyi daha yiiksek
bir tutuma yonlendirecektir (Segers ve digerleri, (2011).

H3: Kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumunda Y ve Z kusagin-
daki kadinlar arasinda anlamly bir farklilik vardur.

H4: Degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumunda Y ve Z kusagin-
daki kadinlar arasinda anlamly bir farklilik vardur.

2.2. Bulgular
Z ve Y kusaklarma ait demografik bilgileri iceren tablolar agagidadir.

Tablo 1: Z kusaginin Demografik Bulgular
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Katilmci Katilimci
Demografik Sayis1  Yiizde Medeni Durum Sayis1  Yiizde
Ozellikler ()) (%) () (%)
Erkek 25 22,9 Bekar 108 99,1
Kadin 84 77,1 Evli 1 0,9
Toplam 109 100,0  Toplam 109 100,0
. Katilimci Katilmel

g;:’;:lgs;;ﬁette Sayis1  Yiizde Aylik Gelir Sayis1  Yiizde

™) (%) ™) (%)
1 yildan az 96 88,1 500 ve alt1 18 16,5
1-2 yil 12 1,0 501-1000 16 14,7
3-5 yil 1 0,9 1001 - 1500 15 13,8
Toplam 109 100,0 1501 -2000 9 8,3

2001 - 2825 16 14,7
Katilimci

Egitim Durumu Sayis1  Yiizde 2826 -3500 26 23,9

™) (%)
Lise 54 49,5 3501 - 4000 8 7.3
On Lisans 23 211 4001 ve iizeri 1 0,9
Lisans 31 28,4 Toplam 109 100
Lisansiistii 1 0,9
Toplam 109 100,0

Arastirma kapsaminda Z kusagi katilimcilarimin %22,9°u erkek,

%77,1’1 kadinlardan olusmaktadir. Z kusagindaki katilimcilarin

%49,5°1 lise mezunu, 49,5’1 de liniversite diplomasina sahiptir. Z ku-

sagindakilerin tamamina yakin1 bekar iken %81,1°’1 oldugu sirkette

bir seneden az ¢alismaktadir. Z Kusagindaki katilimcilarin %681 as-

gari {icret ve altinda para kazanmaktadirlar. Bunda kismi zamanh ¢a-

ligmanin etkili oldugu tahmin edilmektedir.

Tablo 2: Y kusaginin Demografik Bulgular

Katilimer Katilimel
Demografik Sayis1  Yiizde Medeni Durum  Sayis1  Yiizde
Ozellikler o) (%) o) (%)
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Erkek 22 10,5 Bekar 183 87,1
Kadin 188 89,5 Evli 27 12,9
Toplam 210 100,0 Toplam 210 100,0
. Katilimci Katilmel
g;:’;:lgs;l‘ﬁette Sayist1  Yiizde Aylik Gelir Sayis1  Yiizde
N (%) ™ (%)
1 yildan az 180 85,7 500 ve alt1 6 2,9
1-2 yil 18 8,6 501 - 1000 4 24
3-5yil 8 3,8 1001 - 1500 6 2,9
6-8 yil 3 1,4 1501 - 2000 2 1,0
10 yildan fazla 1 0,5 2001 - 2825 34 16,2
Toplam 210 100,0 2826 - 3500 135 64,3
3501 - 4000 20 9,5
Katihmc 2 1,0
Egitim Durumu Sayist1  Yiizde
o) (%) 4001 ve lizeri
Ortaokul 4 1.9 Toplam 109 100
Lise 71 33,8
On Lisans 57 27,1
Lisans 74 35,2
Lisansiistii 4 1,9
Toplam 210 100,0

Y kusagina dahil katilmecilarin %89,5°1 kadin iken 10,51 erkekler-
den olugsmaktadir. Z kusaginda bekarlarin oran1 87,1, evlilerin orani

ise 12,9’dur. Mevcut isletmelerinde bir yildan az ¢alisanlarin orani

%85,7 iken 62,3’ liniversite diplomasina sahiptir. Y kusaginin gelir

seviyesine bakildiginda %63,3 “ii asgari {licret almaktadir denilebilir.

Arastirmanin gegerliligi agisindan verilere faktdr analizi yapilmustir.
Faktor analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett testi
kullanilmigtir. KMO degeri 6l¢ek icin ,755’tir. Bartlett testi i¢in her
iki boyut acisindan da anlamli (Sig. 0,000<0,05) bulunmustur. Uy-
gulanan faktor analizinde binisiklik gosterdigi tespit edilen ifadeler
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analizden ¢ikartilmistir. Tablo3’te orijinal dlgekten ¢ikarilar ifadeler
bulunmaktadir.

Tablo 3: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonrasi Degerlendirme Dist Bi-
rakilan ifadeler

Cok Yénlii Kariyer Olcegi

Kendi Kendine Yonlendirilen | Degerlere Gore Yonlendiri-
Kariyer len Kariyer

C1. Sirketim bana gelisim firsa- | C10. Kariyer tercihlerimle il-
t1 sunmadiginda, bu firsatlari di- | gili olarak bagkalarinin fikirle-
sarda ararim. ri beni etkilemez.

C11. Kariyerimdeki basarilar
C2. Kariyerimdeki basar1 ve ba- | konusunda baskalarinin degil
sarisizliklardan ben sorumlu- benim ne hissettigim énemli-
yum. dir.

Faktor analizinde uygun goriilen ifadelerin ¢ikarilmasinin ardindan
kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumunun Cronbach’s Alpha
katsayis1 0,738, degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumunun
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,747 olmustur. Bu dogrultuda 6lgegin
ve alt boyutlarinin giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 4: Aciklayic1 Faktor Yiikleri

Faktor Bilesenleri

e[ o0 Ko K e Dcgrtre i
No. ver Yonlendirilen Kariyer)
C3 0,361

C4 0,691

C5 0,767

C6 0,775

C7 0,773

C8 0,562

C9 0,573

CI2 0,709
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Cl13 0,843

Cl4 0,860

Aragtirmaya katilan Y ve Z kusag1 6rneklem grubunun kendi kendine
ve degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlarina vermis oldugu
cevaplar1 test etmek i¢in Bagimsiz Orneklem T Testi (Independent
Samples T Test) analizi yapilmistir. Analiz sonucu tablo 5’te yer al-
maktadir.

Tablo 5: Y ve Z Kusaklarinin Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglar

Cok Yonlii
Kariyer'in Kusaklar | N |Ortalamalar| S.S. t
Boyutlar

sig (2
tailed)

Kendi Kendine | Z Kusag1 | 109 4,1177 0,5397

Yonlendirilen B 0,774 | 0,439
Kariyer Y Kusag: | 210 4,0667 10,5684

Degerlere Gore | Z Kusag1 | 109 3,7959 0,7563

Yonlendirilen § 4,092 | 0,000
Kariyer Y Kusag | 210 3,4131  |0,8103

Yapilan analiz sonucunda kendi kendine kariyer yonlendirmesi tutu-
munda Y ve Z kusagi arasinda anlamli bir farkliliga rastlanamamais-
tir. Bu boyutun ortalamalar ise, Z kusaginin (Ort = 4,11), Y kusagi-
nin (Ort = 4,06)’dir. Bu sonuca gore iki kusaginda kendi kendine ka-
riyer yonlendirmesi tutumu yiiksektir denilebilir. Bunun yani sira de-
gerlere gore kariyer yonlendirme tutumunda Y ve Z kusak katilimci-
lar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmektedir
(p<0,05). Bu farklilik Z kusaginin degerlere gore yonlendirilen kari-
yer tutumlarinin Z kusagimin (Ort = 3,79), Y kusaginin (Ort = 3,41)
daha yiiksek olusu yoniindedir.

Kadilarin kendi kendine ve degerlere gore yonlendirilen kariyer tu-
tumlarinin Y ve Z kusagina gore t testi analizi tablosu asagidaki tablo

6’da goriilmektedir.
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Tablo 6: Kadinlarin Y ve Z kusagma Kadin Katilimcilara gére Ba-
gimsiz Orneklem T Testi Sonuglari

Cok Yonlii Kari- sig (2
yer'in Boyutlari Kusaklar | N |Ortalamalar| S.S. t tailed)
Kendi Kendine Z Kusag1 | 84 4,1746 0,4962
Yonlendirilen Ka- B 1,269 | 0,205
riyer Y Kusag1 | 188 4,1084 0,5618
Degerlere Gore Z Kusag1 | 84 3,7530 0,7747
Yonlendirilen Ka- _ 3,227 | 0,001
riyer Y Kusag: | 188 3,1449 0,8086

Kadin katilimct degiskenine gore kadinlarin kendi kendine yonlendi-
rilen kariyer algisinda Y ve Z kusagi arasinda anlaml bir farklilik
goriilememistir. Fakat degerlere gore yonlendirilen kariyerde Y ve Z
kusagindaki kadinlar arasinda anlamli bir farkhilik goriilmistiir
(p<0,05). Ortalamalara baktigimizda Z kusagindaki calisan kadinla-
rin degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumu (Ort = 3,75) Y kusa-
gindaki kadinlardan (Ort = 3,14) daha yiiksektir.

2.3. Hipotez Testi
Arastirmanin hipotezleri istatistiki analizlerle test edilmistir ve so-
nuglar1 Tablo 7°de gdsterilmistir.

Tablo 7: Hipotez Test Sonuglari

HO H1 H2 H3 H4

Kabul Ret Kabul Ret Kabul

3. SONUC VE DEGERLENDIRME

Dontisiime ugrayan yeni kariyer yapilariyla birlikte kusaklarin kari-
yer tutumlarinda da degisiklik meydana gelmistir. Z kusaginin harsli,
hizl1 yasayan ve aceleci olmasi kapitalist piyasanin ihtiyaci olan is-
giicti 6zelliklerini karsilamaktadir. Diger yandan teknoloji ve internet
Z kusaginin hayatinin bir pargasidir ve hayatlarinin her asamasinda
kullaniyor olmalar1 da teknolojik bir kusak olduklarini gostermekte-

dir.
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Gelisen teknolojinin birgok istihdam alanini piyasadan silerken diger
yandan da yeni istihdam alanlar1 olusturacagi soylenebilir. Olusacak
bu yeni istihdam alanlarinin tamamina yakininin teknoloji ve internet
bilgi beceri seviyesi yiiksek bireylere yonelik olacagi savunulmakta-
dir.

Z kusagimin da teknolojik donanimlar1 yiiksek oldugundan, gerekli
egitimleri alirlar ise ilerde istihdam edilebilme sanslari artacaktir. Bu
durum da Tirkiye’nin i¢inde bulundugu yapisal igsizlik sorununu
azaltabilir. Z kusaginin is ile ilgili bir diger 6nemli 6zelligi de birden
fazla is ile ayni anda ilgilenebilme Ozelligidir. Bu &zellik, ¢oklu
odaklanma sorununun da yiliksek motor becerisi 6zellikleriyle Z ku-
saginda ¢ozlilmiis gorinmektedir.

Y ile Z kusaklarinin organizasyonlarda ve kariyer yonlendirmelerin-
de birgok benzer ozellikleri bulunmaktadir. Iki kusakta organizas-
yonlarma diisiik baglilik gosterirler, 6zgiirliiklerine diiskiindiirler, is-
leri hizl1 bir sekilde yapabilirler, sabirsizdirlar, kendi kendine giiven-
leri yiiksek kusaklardir. Tki kusak da islerini yaparken teknolojiyi
kullanabilmektedir (Westerman ve Yamamura, 2007; Tas ve Kagar,
2019; Tas ve digerleri, 2017; Unlii ve Cigek, 2019; Berkup, 2014).

Buradaki tek fark Z kusaginin teknolojinin i¢inde dogmus olmasidir.
Kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumunda X ve Y kusaklari
arasinda anlamli bir farklilik yoktur fakat Y kusagi (Ort = 4,06) ile Z
kusagi (Ort = 4,11)’nin ikisinin de ortalamalari yiiksektir. Bu sonuca
gore Y ve Z kusaginda olan kisilerin kendi kariyerlerini kendileri
yonlendirmek istedikleri soylenebilir.

Degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumunda ise Y ve Z kusaklari
arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Buna gore Z kusaginin
kariyer yonlendirmesinde sahip oldugu degerlere 6nem verdigi ifade
edilebilir.
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Z kusagindaki bireylerin cinsiyet degiskenine gore kendi kendine ve
degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumuna baktigimizda kadinla-
rin (Ort = 4,17) kendi kendine gore yonlendirilen kariyer tutumu or-
talamasi erkeklere (Ort = 3,92) gore daha yiiksektir.

Arastirmada Y ve Z kusagi kadinlar i¢in kariyer yonlendirmesi de
degerlendirilmistir. Kadinlarin Y ve Z kusaklar1 arasinda kendi ken-
dine yonlendirilen kariyer tutumu i¢in anlaml bir farklilik tespit edi-
lememigstir. Fakat iki kusaginda ortalamalar1 yiiksek oldugundan iki
kusagin da kariyerlerini kendileri yonlendirmek istedikleri sdylenebi-
lir. Kadin katilimcilar agisindan degerlere gore yonlendirilen kari-
yerde ise anlamli bir farklilik vardir. Bu farklilik Z kusagindaki ka-
dinlarin Y kusagindaki kadinlara nazaran kariyer yonlendirmesinde
degerlerinin daha 6n planda oldugunu ifade etmektedir.

Sonug olarak, Z kusagindaki bireylerin kariyer yonlendirmesinde sa-
hip oldugu degerlerin Y kusagindaki bireylerin degerlerine nazaran
daha etkili oldugu bulunmustur. Bireylerin kariyer planlama sorum-
lulugunun arttig1 bu dénemlerde Z kusaginin yeni kariyer yaklagim-
larina uygun bir sekilde kariyer yonlendirme tutumlarinin yiiksek
olmasi1 kapsaminda kariyer kontrollerini de ellerine almak istemeleri
caga uyum sagladiklarin1 gdstermektedir. Z kusaginin kendi i¢inde
olusturduklart kiiltiir, teknoloji ve diislince farkliliklar1 degerlerini
olusturmaktadir. Z kusaginin da kariyer yonlendirmesi tutumlarinda
bu degerlere bagl oldugu diisiiniilmektedir.
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