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Özet: Henüz birkaç senedir çalışma hayatına girmiş olan 
Z kuşağının; sosyal yaşam, kültürel tutum ve tüketici 
davranışları açısından diğer kuşaklara nazaran farklı yak-
laşım içinde oldukları bilinmektedir. Bu sebeplerden do-
layı Z kuşağı ile ilgili akademik çalışmalar da her geçen 
gün artış göstermektedir. Bu çalışmanın amacı, istihdam-
da olan Z kuşağı bireylerinin kariyer yönlendirme tutum-
larının kıyaslamalı olarak değerlendirilmesidir. Bu kap-
samda Z ve Y kuşağının kariyer yönlendirme tutumları 
olarak kendi kendine yönlendirilen kariyer tutumları ve 
değerlere göre yönlendirilen kariyer tutumları analiz edi-
lecektir. Veri toplama aracı olarak Briscoe ve diğerleri 
(2006)’nin geliştirmiş olduğu çok yönlü kariyer ölçeği 
kullanılmıştır. Araştırmanın örneklemini İstanbul’da 
hizmet sektöründe çalışan Z kuşağı (N = 109) ve Y kuşa-
ğı olan (N = 210) kişiler oluşturmaktadır. Araştırmanın 
analiz sonuçlarına göre; değerlere göre yönlendirilen ka-
riyer tutumunda kuşaklar arası ve kadınlardaki kuşaklar 
arası anlamlı farklılık bulunmuştur. 
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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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Giriş 

Son yıllarda kuşaklar arası farklılıklar üzerine yapılan çalışmalar, or-
ganizasyonlar ve araştırmacılar arasında daha fazla ilgi çeken bir ko-
nu olmuştur (Alp ve diğerleri, 2019: 803). Toplumsal olarak kuşaklar 
arası farklılıkların geçmiş dönemlerde olduğu gibi bundan sonraki 
dönemlerde de var olacağı söylenebilir. Bu bağlamda, çalışma ilişki-
leri ve insan kaynakları yönetimi alanında kuşak farklılıkları konusu-
na yönelik çalışmaların her zaman güncelliğini koruyacağı söylenebi-
lir.  

Aynı kronolojik, sosyal ve tarihsel zaman diliminde doğan insan top-
luluğuna kuşak denmekte olup, kuşak teorisine göre aynı kuşakta do-
ğan insanların benzer özellikleri ve temel davranış profillerini pay-
laştıkları iddia edilmektedir (Twenge ve diğerleri, 2010: 1120). 
Noe’ye göre beş kuşak işgücü vardır. Birinci kuşak, 1925-1946 yılla-
rı arasında doğmuş gelenekçi ya da sessiz kuşaktır. İkincisi, 1946-
1964 yılları arasında doğmuş baby boomers kuşağıdır. Üçüncüsü ise 
1965-1979 yılları arasında doğmuş X kuşağıdır. Dördüncüsü ise 
1980-1999 yılları arasında doğmuş millenium (Y) kuşağıdır. Beşinci 
kuşak ise 2000-2020 yılları arasında doğmuş olan Z kuşağıdır (Sa-
raswati ve diğerleri, 2020: 75).  

Çalışma hayatındaki kuşaklara yeni katılımcılar olarak Z kuşağı da 
eklendiğinde, dört kuşak bir arada çalışmaktadır. Dört kuşağın birlik-
te çalışmasıyla birlikte; örgütler, artan iş-değer çatışması, öğrenme 
stilleri, inançlar ve iletişim tarzındaki tercihlerde farklılıklar yaşan-
maktadır (Lyons ve Kuron: 2014: 139; Solaja ve Ogunola, 2016: 47).  

X kuşağı çalışanları, kariyer seçimleri ve gelişimleri için örgütün 
desteğini beklerler (Hansen ve Leuty, 2012: 36). Bu grubun çalışan-
ları, Y kuşağına kıyasla farklı ihtiyaç ve beklentilere sahiptirler (Jin 
ve Rounds, 2012: 326). Verilen görevlerin yerine getirilmesinde de 
işverenlerinden destek ve rehberlik beklerler (Vaughn, 1995: 525; 
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Lent ve Brown, 2013: 565). Başka bir ifade ile iki kuşağın aynı çatı 
altında bir arada çalışması durumunda çatışma çıkması olasıdır (Gul-
yani ve Bhatnagar, 2017: 60). İş hayatındaki kuşaklar üzerine çalış-
malar sadece çatışmaları önlemek için değil, aynı zamanda bu kuşak-
ları anlama ve fırsat oluşturma açısından da önemli olabilmektedir.  

İnsan Kaynakları araştırmalarında kuşak temelli araştırmaların yete-
nek gelişimi, kariyer hareketliliği ve kariyer katılımı için önemli etki-
leri vardır (Callahan ve Greenhaus, 2008; Lyons ve diğerleri, 2014; 
Ng ve diğerleri, 2010). İnsan Kaynakları departmanları yetenekli ça-
lışanları çekerek ve elde tutarak organizasyonun rekabetçi kalma ye-
teneğini etkiler (Eversole ve diğerleri, 2012: 608). Z kuşağının da iş-
gücüne katılmasıyla birlikte insan kaynakları yöneticileri önce işgü-
cündeki bu yeni kuşağı neyin motive ettiğini ve Z kuşağını korumak 
için çalışma ortamının nasıl olması gerektiğini anlamaya odaklanma-
lıdır (Barhate ve Dirani, 2021: 140).  

Organizasyonlardaki ilişkiler Z kuşağı için çok önemli olsa da bulgu-
lara göre ekip halinde çalışmak isteyip istemedikleri net değildir. Ba-
zı araştırmalar Z kuşağının takım halinde çalışmayı tercih ettiğini 
vurgularken, diğer araştırmalarda Z kuşağının hedeflere ulaşmak is-
tediklerinde daha özgüvenli ve bireysel olduğunu belirtmektedir 
(Barhate ve Dirani, 2021: 152). Bu durum da Z kuşağı ile ilgili daha 
çok araştırma yapılması gerektiğine işaret edilmektedir.  

İşletmeler, Z kuşağı hakkında bilinen özelliklere dayanarak Z kuşa-
ğının kariyer hedeflerini nasıl karşılayacakları konusunda hala fikir 
birliğine varamamıştır (Fratricova ve Kirchmayer, 2018, akt. Barhate 
ve Drani, 2021: 154). Geçmişteki araştırmalar Z kuşağının kariyer 
hedeflerine ışık tutsa da Z kuşağının işyerinde nasıl davranacağını 
anlamak için henüz yeterli olmamaktadır (Barhate ve Dirani, 2021: 
152).  
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Yeni kariyer yaklaşımlarından biri olan çok yönlü kariyer yaklaşımı, 
kişilerin kendi kariyerlerini kendilerinin yönlendirdiği ve kariyerleri-
ni değerlerine göre yönlendirdiği kariyer başarısına odaklanmaktadır 
(Briscoe ve diğerleri,2006: 30). 

İngilizcesi “protean career orientation” olan bu yaklaşım Onay ve 
Vezneli (2012) tarafından “çok yönlü kariyer” olarak, bu yaklaşımın 
alt boyutlarından biri olan “self-directed career orientation” “kendi 
kendine yönlendirilen kariyer”, diğer alt boyutu “values driven career 
orientation” da “değerlere göre yönlendirilen kariyer” şeklinde Türk-
çe literatüre kazandırılmıştır. 

1. Kavramsal Çerçeve 
Kariyer kelimesinin anlam olarak diğer dillere bakıldığında latince 
“carrus” (at arabası) “Carrera” (yol), Fransızca’da “carrierre” (yarış 
yolu), ingilizce’de meslek anlamına gelen “career” kelimesi olarak 
ifade edilmektedir. Bu kelimenin Türkçe anlamında ise yaşam, ça-
lışma ve meslek gibi kavramların karşılığı olarak kullanıldığı söyle-
nebilir (Aytaç, 1997: 19).  

Geleneksel kariyerde, kişiler bireylerin organizasyonlara giriş aşama-
sında katıldıkları ve kuruluşlarına bağlandıkları görüşü yaygındır. 
Kariyer aşamaları organizasyon içinde gelişir. Organizasyonda kişi-
leri yukarı doğru taşıma aşamalarını destekler (Barunch ve Bozione-
los,2011). Modern kariyer yaklaşımları genel olarak örgütsel kariye-
rin tersi olarak dizayn edilmiş kariyerlerdir (Arthur & Rousseau, 
1996: 4). Modern dönemde örgütsel kariyerin yerini kuruluş tarafın-
dan değil de birey tarafından belirlenen “çok yönlü” kariyerler almış-
tır (Hall ve Associates, 1996: xvi).  

Örgütsel kariyerlerin yerini, 'kuruluş tarafından değil, birey tarafın-
dan belirlenen' 'çok yönlü' kariyerler almıştır (Hall & Associates, 
1996, s. xvi). Briscoe ve Hall (2006) çok yönlü kariyeri iki boyuta 
ayırarak iki kavram haline getirmiştir. Bu boyutlardan ilki kendi 
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kendine yönlendirilen kariyer ikincisi ise değerlere göre yönlendiri-
len kariyerdir.  

1.1. Kendi Kendine Yönlendirilen Kariyer 
Briscoe ve Hall (2006) çok yönlü kariyeri iki boyuta ayırarak iki kav-
ram haline getirmiştir. İlk boyut kişinin kendi kariyerini kendi yö-
netme yeteneğini ifade eder. Ayrıca çalışanların kendi kariyerini sis-
tematik olarak ne kadar yönettikleri, kariyer yönetiminde diğer kişi-
lerin ve organizasyonun müdahalesi olmadan bireyin bağımsız hare-
ket ettiği anlamına gelmektedir. Bu yaklaşıma göre kişilerin kariye-
rinde başarıya ulaşmak için işe karşı tutumları da önemlidir (Sa-
raswati ve diğerleri, 2020: 76).  

Kossek (1998)’e göre kendi kendine yönlendirilen kariyer, çalışanın 
sistematik olarak bilgi toplama ve problem çözme planlaması yapma 
ve karar verme eğilimi olarak tanımlanmıştır. Kariyer öz yönetimi-
nin, o kişi hakkında bilgi arama, ağ oluşturma faaliyetleri ve işinde 
başarılı olmak için ödül alma yoluyla yapıldığını ortaya koymuştur 
(Sturges ve diğerleri,2002: 733). Son zamanlarda araştırmacılar, 
kendi kendine yönlendirilen kariyer davranışları (Hirschi ve Freund, 
2014), organizasyon bağlılığı (Khan ve diğerleri, 2016), kariyer iler-
lemesi (Waters ve diğerleri, 2014) gibi çok yönlü kariyerin çok çeşit-
li olumlu sonuçlarını belgelemiştir. 

1.2. Değerlere Göre Yönlendirilen Kariyer 
Briscoe ve Hall (2006)’a göre çok yönlü kariyerin alt boyutlarından 
ikincisi değerlere göre yönlendirilen kariyerdir. Değerlere göre yön-
lendirilen kariyerde; güdülen değerler, çalışanın kariyeri için alacağı 
kararları kendi değer ve hedefleriyle uyumlu hale gelmesi, bireylerin 
kişisel değerlerini ön planda tutması ve onları kariyer başarısının pa-
rametresi haline getiren tutum olarak ifade edilmektedir (Saraswati 
ve diğerleri, 2020: 76). Değerlere göre yönlendirilen kariyer, çalışan-
ların kariyerleri ile kendi değerleri arasındaki uyumun olmasıdır. Bu 
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uyum, işletmelerin kendilerine dayattığı değerler ve hedeflerle uyum 
sağlamanın sonucundan farklı olarak psikolojik başarı duygularını 
oluşturur (Gulyani ve Bhatnagar, 2017: 53). 

Çok yönlü kariyerin bu yönü, kişinin para, statü ve terfi gibi dış gü-
düleyiciler yerine iç pusulasını kullanarak kişisel ideallerini, prensip-
lerini koruyarak daha fazla motive olmasını sağlar (Hall, 2004: 2; 
Hall, 1996: 9).  

1.3. Z Kuşağı 
Literatürde Z kuşağı kavramını karşılayan çok sayıda terim vardır. 
Bunlar; gelecek nesil, internet nesli, i-nesil (Levickaite: 2010: 173), 
dijital nesil, dijital yerliler, medya nesilleri, .com nesil, İgen (Alp ve 
diğerleri, 2019: 805), kristal nesil (Adıgüzel ve diğerleri, 2014: 174) 
olarak isimlendirilmektedir.  

Z kuşağı bireyleri; hırslı, diğer kuşaklara göre bilgiyi daha çabuk yo-
rumlayabilen, diğer kuşaklara nazaran hızı daha çok seven ve daha 
hızlı bir şekilde yaşayan (Mishra ve diğerleri, 2012, Golovonski, 
2011: 48-49 akt. Çetin ve Karalar, 2016: 161), daha sabırsız, daha 
kolay ve zahmetsiz hayat sürmeyi tercih eden (Taş ve Kaçar, 2019: 
653) kişilik yapılarına sahiptirler.  

Z kuşağının organizasyon ve çalışmaya yönelik özellikleri ise, özgü-
veni yüksek, kariyer odaklı bir nesildir (Ünlü ve Çiçek, 2019: 448). 
Heyecan duyacakları ve sevecekleri işi tercih eden Z kuşağı bireyle-
rinin sadakat duygusu düşük, çalışma konusunda da hızlı ve aceleci 
(Taş ve diğerleri, 2017: 1041), iş arkadaşları ile arkadaş olmayı bek-
ledikleri söylenebilir. Hem bireysel hem de kurumsal hedeflere 
ulaşmak için işbirliği yapmayı tercih ederler. Ancak bazı araştırma-
larda da, ekip içinde çalışmaktan rahatsız oldukları, kendilerine gü-
vendikleri ve yalnız çalışmayı tercih ettikleri yönünde sonuçlar elde 
edilmiştir (Puiu, 2017; Silinevica ve Meirule, 2019; Vițelar, 2019).  
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Z kuşağının teknolojik özellikleri şu şekildedir; Z kuşağındaki kişi-
ler, internet teknolojisine hakim, net tabanlı oyunlar oynayan, inter-
netten sosyalleşen, sürekli online olan, internetten sürekli bilgi sağla-
yan ve paylaşan (Berkup, 2014: 224) kişilerdir. Diğer yandan Z ku-
şağına internet teknolojisinin sağladığı en önemli özelliklerden birisi 
de aynı anda birden fazla konuyla ilgilenmeleri ve ilgi duymalarıdır. 
Birden fazla konuyla ilgilenme becerileri oldukça üst düzey oldu-
ğundan el, göz, kulak için çok yüksek motor becerisi senkronizasyo-
nuna sahip oldukları düşünülmektedir (Alp ve diğerleri, 2019: 806, 
Taş ve diğerleri, 2017: 1037).  

Aynı zaman diliminde birden fazla işin yapılması durumuna çoklu 
odaklanma (multitasking) denilmektedir. Günümüz iş dünyasında ça-
lışanlar ve yöneticiler bir yandan iş yaparlarken, diğer yandan da te-
lefonlara cevap verip, maillerini kontrol edip ve maillere cevap yaz-
maktadırlar. Yani aynı anda birden fazla işe odaklanmak durumunda 
kalmaktadırlar. Londra Üniversitesi Psikiyatri Bölümünde 2005 yı-
lında yapılan bir çalışmada çoklu odaklanmanın dikkat dağınıklığına, 
işleyen belleklerini olumsuz etkilediklerine ve IQ düzeylerinin ve-
rimli kullanılmamasına sebep olduğu bulunmuştur. Bu çalışmada, 
çoklu odaklanan bir çalışanın IQ düzeyindeki düşüşün marijuana kul-
lanan bir kişinin IQ düşüşünden iki kat daha fazla olduğunu göster-
miştir (Genç 2009: 33). Günümüz iş piyasasında artık bir zorunluluk 
olan çoklu odaklanmanın olumsuz etkilerinin, yüksek motor becerisi 
sayesinde Z kuşağını etkilememe ihtimali yüksektir.  

1.4. Y Kuşağı 
Y kuşağı dünyanın ilk teknolojik neslidir ve kendinden önceki kuşak-
lardan farklıdırlar. En belirgin özellikleri teknolojiyle birlikte yaşıyor 
olmaları ve işlerinde de teknolojiyi kullanmalarıdır. Y kuşağı adap-
tasyonları yüksek ve değişime açık bir nesildir. Her türlü işi çok hızlı 
bir şekilde yapabilirler, sabırlı değildirler ve beklemekten hoşlan-
mazlar (Berkup, 2014: 222). Bu kuşağın özelliklerine bakıldığında 
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“özgürlük” kelimesini kullanmamız gerekiyor. Y kuşağı için özgür-
lük oldukça önemlidir ve üzerinde otorite kurulmasından ve emir ve-
rilmesinden hoşlanmayan bir kuşaktır (Taş ve Kaçar, 2019: 651). Y 
kuşağı çalışma hayatına girmeden önce ne yapmak istediğini ne ol-
mak istediğini bilen bir nesildir (Wong ve diğerleri, 2017: 145). 

Organizasyon içinde Y kuşağının tutumlarına baktığımızda ise, maaş 
ve terfiler söz konusu olduğunda X kuşağına nazaran daha kolay iş 
değiştirmektedirler (Smola ve Sutton, 2002: 376). Bunun yanı sıra 
organizasyonlara düşük bağlılık gösterirler (Westerman ve Yamamu-
ra, 2007: 153). Araştırmalara göre Hintli Y kuşağı, kendilerine bü-
yüme, öğrenme ve gelişme fırsatı sunan işletmelerde çalışmaktan ke-
yif alırlar. İşletmelerden de fikirlerinin denenmesini, inisiyatif ver-
melerini, özerklik, görüşlerini ifade etme özgürlüğü tanınması için 
fırsatlar sağlayan işletmelerde çalışmak istemektedirler (Singh ve di-
ğerleri, 2012, Indhira ve Shani, 2016 akt. Gulyani ve Bhatnagar, 
2017: 52). Y kuşağı, yaptıkları işin amacını, anlamını neden yaptıkla-
rını sorgularlar ve sorgulayıcı bir kişilikleri vardır. Prosedür ve sis-
temi rahatlıkla eleştirebilirler (Karaaslan, 2014: 52).  

Kuşaklararası farklılık bireysel kariyer alanında da kendini göster-
miştir. Bu alandaki en büyük değişiklik diplomaların önemini yitir-
mesi, bilgi, kabiliyetin daha ön plana çıkmasıdır. Bunun yanı sıra ka-
riyer basamaklarında yükselme anlamını kaybetmiştir (Aytaç, 2005: 
141). Kariyer basaklarındaki yükselme ve diploma gibi somut kriter-
lerin anlamını yitirmesi Y kuşağını kariyer planını kendisinin yapma-
sına yöneltmiştir.  

1.5. İlgili Literatür 
Türkiye’de Z kuşağının kariyer algılarıyla ilgili çalışmalara bakıldı-
ğında az sayıda çalışmaya rastlanmaktadır. Yapılan çalışmaların da 
genellikle, lise öğrencilerinin kariyer beklentileri (Ünlü ve Çiçek, 
2019), çalışma hayatına muhtemel etkileri (Taş ve diğerleri, 2017), 
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öğrencilerin çok yönlü ve sınırsız kariyer algıları (Çetin ve Karalar, 
2016), iş motivasyonu ve kariyer algıları (Çevik ve Deniz, 2021) ve 
lise öğrencilerin kariyer kaygıları (Akbaş ve Okutan, 2020) Gibi ko-
nuları ele aldığı görülmektedir.  

2. Yöntem 
Araştırmanın evreni İstanbul’da hizmet sektöründe çalışan Y kuşağı 
ve Z kuşağı çalışanlardan oluşmaktadır. Araştırmanın örneklem gru-
bu ise, Z kuşağı (n=109), Y kuşağı (n=210) olmak üzere toplam 319 
kişiden oluşmaktadır.  

Araştırmanın veri toplama aracı olarak anket uygulaması yapılmıştır. 
Anket uygulaması için üç bölümden oluşan anket formu oluşturul-
muştur. İlk bölüm araştırmaya katılanlara ait demografik bilgileri 
tespit etmeye yönelik sorulardan oluşmaktadır. İkinci ve üçüncü bö-
lüm ise kendi kendine yönlendirilen kariyer tutumu ve değerlere göre 
yönlendirilen kariyer tutumunu ölçmeye yönelik ifadelerden oluşan 
sorular içermektedir. Likert tipinde hazırlanan anket formundaki ifa-
deler  (1= Kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Kısmen 
Katılıyorum, 4= Katılıyorum, 5= Kesinlikle katılıyorum) göre değer-
lendirilmiştir. 

Araştırma için kullanılan ölçekler, Briscoe, Hall ve DeMuth (2006) 
tarafından geliştirilmiştir. Sonrasında ise Kale ve Özer (2012) tara-
fından Türkçe’ye çevrilmiştir. Kendi kendine yönlendirilen kariyer 
tutumu için 8 ifade kullanılmıştır, değerlere göre yönlendirilen kari-
yer tutumu için 6 ifade kullanılmıştır. Bu ölçeklerin geçerliliği ve 
güvenilirliği daha önceden yapılmıştır. Kullanılan ölçeklerin güveni-
lirlik analizi sonuçlarına göre kendi kendine yönlendirilen kariyer tu-
tumu için Cronbach Alfa katsayısı 0,698, değerlere göre yönlendiri-
len kariyer tutumu için Cronbach Alfa katsayısı 0,754 olduğu görül-
müştür.  
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Elde edilen veriler SPSS 26 istatistik paket programı yardımı ile de-
ğerlendirilmiştir. Elde edilen sonuçlar üzerinden yorumlar yapılmış-
tır. Araştırmada betimsel istatistiki analiz, açıklayıcı faktör analizi ve 
bağımsız örneklem T-testi kullanılmıştır.  

2.1. Hipotezler 
Y kuşağının işyerindeki tutum ve davranışları kendinden önceki ne-
sillerden farklıdır. Geleneksel kariyer yollarından farklı olarak kari-
yerlerini kendi kendilerine yönetme gibi alışılmadık bir yaklaşıma 
sahiptirler (Saxena ve Jain, 2012: 16). Bunun yanı sıra kendi gelişim-
lerine yönelik öz-yönelimli bir kariyere sahiptirler (Gulyani ve Bhat-
nagar, 2017: 52) ve kendini geliştirerek ilerlemeyi düşünürler (Çevik 
ve Deniz, 2021: 306). Y kuşağının otoriter yönetime ve yöneticilere 
karşı bakış açısı da olumsuzdur. Emir almaktan hoşlanmadıkları ve 
otoriteyi sevmedikleri de görülmüştür (Taş ve Kaçar, 2019: 668).  

Z kuşağı da kendine oldukça güven duyan bir nesildir (Taş ve diğer-
leri, 2017: 1045). Iorgulescu (2016) Z kuşağını güçlü bir algı ve an-
layışa sahip, kendine güvenen bir nesil olarak tanımlamıştır. Bilgiyi 
kazanmak ve uygulamak için kendi kendini yöneten bir yaklaşımla 
yüksek özgüven ve azme sahiptirler (Cseh-Papp ve diğerleri, 2017: 
123). Z kuşağı özgüven ve kendinden emin bir tavır sergilemektedir. 
Bu sayede kendi yeteneklerine güvenme konusunda rahattır (Siline-
vica ve Meirule, 2019: 100).  

Bu veriler kapsamında hipotez şu şekildedir;  

H0: Y ve Z kuşakları arasında kendi kendine yönlendirilen kariyer 
tutumunda anlamlı bir farklılık yoktur.  

H1: Y ve Z kuşakları arasında kendi kendine yönlendirilen kariyer 
tutumunda anlamlı bir farklılık vardır.  

Z kuşağı gelecekteki işleri ve kariyerleri için çevrimiçi bir itibar ya-
ratmak için teknolojiyi kullanmaktadırlar. Bu durum kişisel marka-
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laşma kavramını ortaya çıkarmaktadır. Z kuşağı sosyal medya gönde-
rilerinde çevrimiçi marka oluşturarak gelecekteki işverenlerine kari-
yer hedeflerini göstermektedirler. Z kuşağı, kişisel değerlerini orga-
nizasyonlara göstermek için sanal bir özgeçmiş kullanmaktadırlar. 
(Vitelar, 2019). Z kuşağının kişisel değerleri ile kurumsal değerler 
uyumlu olduğunda daha iyi sonuçlar üretebilirler (Hampton ve 
Welsh, 2019: 481). Bu durum Z kuşağının değerlerine ne kadar önem 
verdiklerini göstermektedir. 

Y kuşağı önceki nesillere göre farklı iş değerlerine sahiptirler (Lyons 
ve Kuron, 2014: 145). Bu kuşağın daha önceki nesillerden daha fazla 
bireysel ve daha fazla materyalist değer yönelimlerine sahip oldukla-
rı da bilinmektedir (Twenge ve diğerleri, 2010: 1123). Bu durumda 
her neslin değerleri birbirinden farklıdır. Her kuşağın değerlere göre 
yönlendirilen kariyerler yönelimleri de bir öncekinden daha yüksek 
olabilmektedir. 

H2: Y ve Z kuşakları arasında değerlere göre yönlendirilen kariyer 
tutumunda anlamlı bir farklılık vardır.  

Yaş ile ilgili olarak alışkanlıklar nedeniyle (Warr, 2001) kendi ken-
dine yönlendirilen kariyerde yaşça büyük olanlar daha düşük moti-
vasyona sahipken, kendi değerlerini takip etmek kişiyi daha yüksek 
bir tutuma yönlendirecektir (Segers ve diğerleri, (2011). 

H3: Kendi kendine yönlendirilen kariyer tutumunda Y ve Z kuşağın-
daki kadınlar arasında anlamlı bir farklılık vardır.  

H4: Değerlere göre yönlendirilen kariyer tutumunda Y ve Z kuşağın-
daki kadınlar arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

2.2. Bulgular 
Z ve Y kuşaklarına ait demografik bilgileri içeren tablolar aşağıdadır. 

Tablo 1: Z kuşağının Demografik Bulguları 
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Demografik 
Özellikler 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%)  
Medeni Durum 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%) 
Erkek 25 22,9  Bekar 108 99,1 
Kadın 84 77,1  Evli 1 0,9 
Toplam 109 100,0  Toplam 109 100,0 

       

Mevcut Şirkette 
Çalışma Yılı 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%)  
Aylık Gelir 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%) 
1 yıldan az 96 88,1  500 ve altı 18 16,5 
1-2 yıl 12 11,0  501 - 1000 16 14,7 
3-5 yıl 1 0,9  1001 - 1500 15 13,8 
Toplam 109 100,0  1501 - 2000 9 8,3 

    2001 - 2825 16 14,7 

Eğitim Durumu 
Katılımcı 

Sayısı 
(N) 

Yüzde 
(%)  

2826 - 3500 26 23,9 

Lise 54 49,5  3501 - 4000 8 7,3 
Ön Lisans 23 21,1  4001 ve üzeri 1 0,9 
Lisans 31 28,4  Toplam 109 100 
Lisansüstü 1 0,9     
Toplam 109 100,0     

Araştırma kapsamında Z kuşağı katılımcılarının %22,9’u erkek, 
%77,1’i kadınlardan oluşmaktadır. Z kuşağındaki katılımcıların 
%49,5’i lise mezunu, 49,5’i de üniversite diplomasına sahiptir. Z ku-
şağındakilerin tamamına yakını bekâr iken %81,1’i olduğu şirkette 
bir seneden az çalışmaktadır. Z Kuşağındaki katılımcıların %68’i as-
gari ücret ve altında para kazanmaktadırlar. Bunda kısmi zamanlı ça-
lışmanın etkili olduğu tahmin edilmektedir.  

Tablo 2: Y kuşağının Demografik Bulguları 

Demografik 
Özellikler 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%)  
Medeni Durum 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%) 
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Erkek 22 10,5  Bekar 183 87,1 
Kadın 188 89,5  Evli 27 12,9 
Toplam 210 100,0  Toplam 210 100,0 

       

Mevcut Şirkette 
Çalışma Yılı 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%)  
Aylık Gelir 

Katılımcı 
Sayısı 

(N) 
Yüzde 

(%) 
1 yıldan az 180 85,7  500 ve altı 6 2,9 
1-2 yıl 18 8,6  501 - 1000 4 2,4 
3-5 yıl 8 3,8  1001 - 1500 6 2,9 
6-8 yıl 3 1,4  1501 - 2000 2 1,0 
10 yıldan fazla 1 0,5  2001 - 2825 34 16,2 
Toplam 210 100,0  2826 - 3500 135 64,3 

    3501 - 4000 20 9,5 

Eğitim Durumu 
Katılımcı 

Sayısı 
(N) 

Yüzde 
(%)  4001 ve üzeri 

2 1,0 

Ortaokul 4 1,9  Toplam 109 100 
Lise 71 33,8     
Ön Lisans 57 27,1     
Lisans 74 35,2     
Lisansüstü 4 1,9     
Toplam 210 100,0     

Y kuşağına dahil katılımcıların %89,5’i kadın iken 10,5’i erkekler-
den oluşmaktadır. Z kuşağında bekârların oranı 87,1, evlilerin oranı 
ise 12,9’dur. Mevcut işletmelerinde bir yıldan az çalışanların oranı 
%85,7 iken 62,3’ü üniversite diplomasına sahiptir. Y kuşağının gelir 
seviyesine bakıldığında %63,3 ‘ü asgari ücret almaktadır denilebilir. 

Araştırmanın geçerliliği açısından verilere faktör analizi yapılmıştır. 
Faktör analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett testi 
kullanılmıştır. KMO değeri ölçek için ,755’tir. Bartlett testi için her 
iki boyut açısından da anlamlı (Sig. 0,000<0,05) bulunmuştur.  Uy-
gulanan faktör analizinde binişiklik gösterdiği tespit edilen ifadeler 



161 
U y g a r  Ö z t ü r k  &  E l v a n  Y ı l d ı r ı m  

Bilgi, Yıl: 2022, Bahar-Mayıs, Cilt: 24, Sayı: 1, ss: 147-173 

analizden çıkartılmıştır. Tablo3’te orijinal ölçekten çıkarılar ifadeler 
bulunmaktadır.  

Tablo 3: Açıklayıcı Faktör Analizi Sonrası Değerlendirme Dışı Bı-
rakılan İfadeler 

Çok Yönlü Kariyer Ölçeği 

Kendi Kendine Yönlendirilen 
Kariyer 

Değerlere Göre Yönlendiri-
len Kariyer 

Ç1. Şirketim bana gelişim fırsa-
tı sunmadığında, bu fırsatları dı-
şarda ararım.  

Ç10. Kariyer tercihlerimle il-
gili olarak başkalarının fikirle-
ri beni etkilemez. 

Ç2. Kariyerimdeki başarı ve ba-
şarısızlıklardan ben sorumlu-
yum. 

Ç11. Kariyerimdeki başarılar 
konusunda başkalarının değil 
benim ne hissettiğim önemli-
dir. 

Faktör analizinde uygun görülen ifadelerin çıkarılmasının ardından 
kendi kendine yönlendirilen kariyer tutumunun Cronbach’s Alpha 
katsayısı 0,738, değerlere göre yönlendirilen kariyer tutumunun 
Cronbach’s Alpha katsayısı 0,747 olmuştur. Bu doğrultuda ölçeğin 
ve alt boyutlarının güvenilir olduğu söylenebilir.  

Tablo 4: Açıklayıcı Faktör Yükleri 

Faktör Bileşenleri 

İfade 
No. 

Faktör 1 (Kendi Kendi-
ne Yönlendirilen Kari-

yer 

Faktör 2 (Değerlere Göre 
Yönlendirilen Kariyer) 

Ç3 0,361   
Ç4 0,691   
Ç5 0,767   
Ç6 0,775   
Ç7 0,773   
Ç8 0,562   
Ç9   0,573 

Ç12   0,709 
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Ç13   0,843 
Ç14   0,860 

Araştırmaya katılan Y ve Z kuşağı örneklem grubunun kendi kendine 
ve değerlere göre yönlendirilen kariyer tutumlarına vermiş olduğu 
cevapları test etmek için Bağımsız Örneklem T Testi (Independent 
Samples T Test) analizi yapılmıştır. Analiz sonucu tablo 5’te yer al-
maktadır.  

Tablo 5: Y ve Z Kuşaklarının Bağımsız Örneklem T Testi Sonuçları 

Çok Yönlü 
Kariyer'in 
Boyutları 

Kuşaklar N Ortalamalar S.S. t sig (2 
tailed) 

Kendi Kendine 
Yönlendirilen 
Kariyer 

Z Kuşağı 109 4,1177 0,5397 
0,774 0,439 

Y Kuşağı 210 4,0667 0,5684 
Değerlere Göre 
Yönlendirilen 
Kariyer 

Z Kuşağı 109 3,7959 0,7563 
4,092 0,000 

Y Kuşağı 210 3,4131 0,8103 

Yapılan analiz sonucunda kendi kendine kariyer yönlendirmesi tutu-
munda Y ve Z kuşağı arasında anlamlı bir farklılığa rastlanamamış-
tır. Bu boyutun ortalamaları ise, Z kuşağının (Ort = 4,11), Y kuşağı-
nın (Ort = 4,06)’dır. Bu sonuca göre iki kuşağında kendi kendine ka-
riyer yönlendirmesi tutumu yüksektir denilebilir. Bunun yanı sıra de-
ğerlere göre kariyer yönlendirme tutumunda Y ve Z kuşak katılımcı-
lar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık görülmektedir 
(p<0,05). Bu farklılık Z kuşağının değerlere göre yönlendirilen kari-
yer tutumlarının Z kuşağının (Ort = 3,79), Y kuşağının (Ort = 3,41) 
daha yüksek oluşu yönündedir.  

 

Kadınların kendi kendine ve değerlere göre yönlendirilen kariyer tu-
tumlarının Y ve Z kuşağına göre t testi analizi tablosu aşağıdaki tablo 
6’da görülmektedir. 
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Tablo 6: Kadınların Y ve Z kuşağına Kadın Katılımcılara göre Ba-
ğımsız Örneklem T Testi Sonuçları 

Çok Yönlü Kari-
yer'in Boyutları Kuşaklar N Ortalamalar S.S. t sig (2 

tailed) 
Kendi Kendine 
Yönlendirilen Ka-
riyer 

Z Kuşağı 84 4,1746 0,4962 
1,269 0,205 

Y Kuşağı 188 4,1084 0,5618 

Değerlere Göre 
Yönlendirilen Ka-
riyer 

Z Kuşağı 84 3,7530 0,7747 
3,227 0,001 

Y Kuşağı 188 3,1449 0,8086 

Kadın katılımcı değişkenine göre kadınların kendi kendine yönlendi-
rilen kariyer algısında Y ve Z kuşağı arasında anlamlı bir farklılık 
görülememiştir. Fakat değerlere göre yönlendirilen kariyerde Y ve Z 
kuşağındaki kadınlar arasında anlamlı bir farklılık görülmüştür 
(p<0,05). Ortalamalara baktığımızda Z kuşağındaki çalışan kadınla-
rın değerlere göre yönlendirilen kariyer tutumu (Ort = 3,75) Y kuşa-
ğındaki kadınlardan (Ort = 3,14) daha yüksektir.  

2.3. Hipotez Testi 
Araştırmanın hipotezleri istatistiki analizlerle test edilmiştir ve so-
nuçları Tablo 7’de gösterilmiştir.  

Tablo 7: Hipotez Test Sonuçları 

H0 H1 H2 H3 H4 
Kabul Ret Kabul Ret Kabul 

3. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME 
Dönüşüme uğrayan yeni kariyer yapılarıyla birlikte kuşakların kari-
yer tutumlarında da değişiklik meydana gelmiştir. Z kuşağının hırslı, 
hızlı yaşayan ve aceleci olması kapitalist piyasanın ihtiyacı olan iş-
gücü özelliklerini karşılamaktadır. Diğer yandan teknoloji ve internet 
Z kuşağının hayatının bir parçasıdır ve hayatlarının her aşamasında 
kullanıyor olmaları da teknolojik bir kuşak olduklarını göstermekte-
dir.  
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Gelişen teknolojinin birçok istihdam alanını piyasadan silerken diğer 
yandan da yeni istihdam alanları oluşturacağı söylenebilir. Oluşacak 
bu yeni istihdam alanlarının tamamına yakınının teknoloji ve internet 
bilgi beceri seviyesi yüksek bireylere yönelik olacağı savunulmakta-
dır. 

Z kuşağının da teknolojik donanımları yüksek olduğundan, gerekli 
eğitimleri alırlar ise ilerde istihdam edilebilme şansları artacaktır. Bu 
durum da Türkiye’nin içinde bulunduğu yapısal işsizlik sorununu 
azaltabilir. Z kuşağının iş ile ilgili bir diğer önemli özelliği de birden 
fazla iş ile aynı anda ilgilenebilme özelliğidir. Bu özellik, çoklu 
odaklanma sorununun da yüksek motor becerisi özellikleriyle Z ku-
şağında çözülmüş görünmektedir.  

Y ile Z kuşaklarının organizasyonlarda ve kariyer yönlendirmelerin-
de birçok benzer özellikleri bulunmaktadır. İki kuşakta organizas-
yonlarına düşük bağlılık gösterirler, özgürlüklerine düşkündürler, iş-
leri hızlı bir şekilde yapabilirler, sabırsızdırlar, kendi kendine güven-
leri yüksek kuşaklardır. İki kuşak da işlerini yaparken teknolojiyi 
kullanabilmektedir (Westerman ve Yamamura, 2007; Taş ve Kaçar, 
2019; Taş ve diğerleri, 2017; Ünlü ve Çiçek, 2019; Berkup, 2014). 

Buradaki tek fark Z kuşağının teknolojinin içinde doğmuş olmasıdır. 
Kendi kendine yönlendirilen kariyer tutumunda X ve Y kuşakları 
arasında anlamlı bir farklılık yoktur fakat Y kuşağı (Ort = 4,06) ile Z 
kuşağı (Ort = 4,11)’nın ikisinin de ortalamaları yüksektir.  Bu sonuca 
göre Y ve Z kuşağında olan kişilerin kendi kariyerlerini kendileri 
yönlendirmek istedikleri söylenebilir.  

Değerlere göre yönlendirilen kariyer tutumunda ise Y ve Z kuşakları 
arasında anlamlı bir farklılık görülmektedir. Buna göre Z kuşağının 
kariyer yönlendirmesinde sahip olduğu değerlere önem verdiği ifade 
edilebilir.  
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Z kuşağındaki bireylerin cinsiyet değişkenine göre kendi kendine ve 
değerlere göre yönlendirilen kariyer tutumuna baktığımızda kadınla-
rın (Ort = 4,17) kendi kendine göre yönlendirilen kariyer tutumu or-
talaması erkeklere (Ort = 3,92) göre daha yüksektir.  

Araştırmada Y ve Z kuşağı kadınlar için kariyer yönlendirmesi de 
değerlendirilmiştir. Kadınların Y ve Z kuşakları arasında kendi ken-
dine yönlendirilen kariyer tutumu için anlamlı bir farklılık tespit edi-
lememiştir. Fakat iki kuşağında ortalamaları yüksek olduğundan iki 
kuşağın da kariyerlerini kendileri yönlendirmek istedikleri söylenebi-
lir. Kadın katılımcılar açısından değerlere göre yönlendirilen kari-
yerde ise anlamlı bir farklılık vardır. Bu farklılık Z kuşağındaki ka-
dınların Y kuşağındaki kadınlara nazaran kariyer yönlendirmesinde 
değerlerinin daha ön planda olduğunu ifade etmektedir. 

Sonuç olarak, Z kuşağındaki bireylerin kariyer yönlendirmesinde sa-
hip olduğu değerlerin Y kuşağındaki bireylerin değerlerine nazaran 
daha etkili olduğu bulunmuştur. Bireylerin kariyer planlama sorum-
luluğunun arttığı bu dönemlerde Z kuşağının yeni kariyer yaklaşım-
larına uygun bir şekilde kariyer yönlendirme tutumlarının yüksek 
olması kapsamında kariyer kontrollerini de ellerine almak istemeleri 
çağa uyum sağladıklarını göstermektedir. Z kuşağının kendi içinde 
oluşturdukları kültür, teknoloji ve düşünce farklılıkları değerlerini 
oluşturmaktadır. Z kuşağının da kariyer yönlendirmesi tutumlarında 
bu değerlere bağlı olduğu düşünülmektedir.  
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