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Go6zde MERT! ve Serdar NESLIHANOGI.U?

Oz

Y kugagr niifusu, Turkiye nifusunun yaklasik %32’sidir ve ¢ogunlukla is hayatindadir. Y kugagy, is hayatinda diger
kusaklara gore farkli 6zellikler gostermektedir. Bu nedenle bu arastirma Y kusaginin is hayatindaki kariyer algist ve
gelecek beklentisi konusuna odaklanmustir. Bu amagla, 2018 yilinda, Kocaeli Organize Sanayi Bolgesi’nde ¢alisan, Y
kusaginda bulunan bireylere, anket uygulanmistir. Arastirmada, 271 kisinin verileri incelenmistir. Aragtirma sonucuna
gore, Y kusagt bireyleri hakkinda ulagilan bulgular sunlardir: motivasyon, teknoloji ve sosyallesme, is ortami ve is
degistirme boyutlari cinsiyete bagh olarak farklilasmaktadir. Uyum, teknoloji ve sosyallesme, ortam ve is degistirme
boyutlari egitim diizeylerine bagh olarak farklilagmaktadir. Is ortami boyutu, isyerindeki pozisyona bagli olarak
farklilasmaktadir. Kariyer algisi ve gelecek beklentisi yas, calisma saati ve toplam is tecriibesi boyutlarina gore
farklilasmamaktadir.

Anabtar Kelimeler: Y Kusagi, Kariyer Algisi, Gelecek Beklentisi

Career Perception and Future Expectation of Generation Y: Kocaeli Organized Industrial
Zone Case

Abstract

The population of Generation Y is approximately 32% of the population in Turkey, and they are mostly in business
life. Generation Y shows different characteristics in business life compared to the other generations. Therefore, this
research focuses on career perception and future expectation of Generation Y in business life. For this purpose, in
2018, a survey was conducted among the individuals in Generation Y in Kocaeli Organized Industrial Zone. 271
people participated in the research. According to the result of the research, the following was determined about the
Generation Y: motivation, technology and socialization, work environment and changing job dimensions differ with
respect to gender. Adaptation, technology and socialization, environment and changing job dimensions differ with
respect to the level of education. The dimension of the business environment varies depending on the position at the
workplace. The career perception and future expectation does not differ according to the age, working hours and
total work experience dimension.
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Y Kugaginin Kariyer Algist ve Gelecek Beklentisi: Kocaeli Organize Sanayi Bélgesi Ornegi

Girig
Bilgi ve teknolojinin hizla gelismesi ile birlikte giinlimtz bilgi ¢agt olarak tanimlanmaktadir.
Orgiitlerin en 6nemli sermayesi bilgi kaynagi olan insandir. Y kusagini 6rgiitte tutmak, drgiite sadakatini

kazanmak ve Orgiite cekmek icin yOneticiler; Y kusaginin becerilerine yonelik mevcut yapiyi, uygulamalari
ve kiltirleri gdzden gecirmelidirler.

Y Kugaginin is diinyasinda sayilarinin artmas: ve kendine 6zgii 6zelliklere sahip olmast bu bireyleri,
diger kusaklardan ayirmaktadir. Y Kusag: ile ilgili calismalar bu yéniiyle ulusal ve uluslararasi alanda bir¢ok
aragtirmacinin ilgisini de ¢cekmektedir.

Bir lider yaratip, onun etkisi altinda ¢alismak yerine daha rasyonel hareket etmek isteyen Y kusagi icin
birlikte diretmek ve calismak 6nemlidir. Bu nedenle her bir kisinin ayri ayri caba gosterdigi tek bir ekip
olarak calisabildikleri ortamlardan keyif almaktadirlar. Her bir ekip tUyesi Uretir ve yaratirken ortak bir
amaca hizmet etme gidisinde hareket edetler.

Gunimiizde o6rgltlerin rekabet avantaji saglamalarinin nedenlerinden biri Y kusagi bireyleridir.
Kullamilan maddi kaynak, teknoloji ve elektronik sistemler orgiit basarisinda rol oynamakla birlikte
yetenekli Y kusagt gliciiniin de 6nemi glin gectikge artmaktadir. Y kusaginda bulunan insan kaynaginin
artan 6nemi 6rgltlerin, yetenekli bireyleri 6rgiite ceken ve elde tutabilen, bireylerin yeteneklerini gelistiren,
kariyer firsatlari sunan, bireyleri gelecege hazirlayan ve gelecekten beklentilerini olumlu ybne sevk eden
politikalar benimsemesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Bu nedenlerden dolayr ¢alismada, Y kusaginin kariyer algist ve gelecek beklentisi ele alinmis ve is
hayatinda calisan Y kusagi bireylerinin kariyer algilari ve gelecek beklentilerinin nasil oldugu ve hangi
degiskenlere gore farklilk gosterdigi saptanmaya calistimustir. Gegerlilik ve guvenilirlik dizeyleri
belirtildikten sonra, demografik degiskenler bazinda kariyer algilart ve gelecek beklentileri boyutlarindaki
farkldiklar arastrilmustir. Bu amag icin bagimsiz gruplar t testi ve tek yonli ANOVA analizleri
kullanilmustir. Eger ki farklilik gézlenmis ise bu farkliligin kaynagini bulmak icin ise Scheffe testi ile coklu
karsilastirmalar ve ¢tkarimlar yapilmistir.

Literatiir Incelemesi
Kusak Kavrami

Kusak konusunun tarihsel gelisimi ele alindiginda bu konunun Antik Yunan ve Eski Misir’a kadar
uzandigt gorilir (Joshi, Dencker ve Franz, 2011). Bugiine kadarki gelismeler, yasamin degisik yonlerini
etkilemistir. Kiltiirel, toplumsal, politik, teknolojik, sosyal ve egitsel sahada degisimler ortaya ctkmustir
(Mertt, 2018, s. 707). Kusak kavramini Tirk Dil Kurumu; benzer yillarda dogan, aynt ¢ag kosullarina sahip,
yazgilari, stkintilart ve 6devlerle yikumlilikleri olan bireyler toplulugu olarak ifade etmektedir
(www.tdk.gov.tr). Kusaklarla ilgili ilk kapsamlt sosyolojik arastirma 19. yiizyilin baslarinda yapimistir. Daha
yeni teoriler temel alinarak kusaklar; paylasilan ortak zaman, ortak yasam sartlari, zaman deneyimi ya da
ortak bir yasam Oykiisii nedeniyle aynt zamandaki yasitlarina bagh hisseden insan gruplaridir (Broadbridge,
Maxwell ve Ogden, 2007). Benzer bir tanim yapan Kupperschmidt’e (2000, s. 67) gbre kusak tanimi;
sosyal, kamusal ve ekonomik unsurlarin etkisinde kalmis olan, birlikte ayni zaman dénemini yasamis, aynt
dogum yillarint ve benzer deneyimlerini paylasan insan grubudur (Mert, 2018, s. 709).

Kusak Kategorileri

Bircok farkli alanda, kusaklara yonelik ilgi, cok eski olmakla beraber, isletme alaninda bu arastirmalar
kisa bir ge¢mise dayanmaktadir. Kusaklar 6ncelikle titketici davranislart yoniinden ilgi ¢ekmistir. Yonetim
alaninda ilginin odagy, Y kusagl ve 2000 kusaginin hangi 6zellikleriyle diger kusaklardan farkli oldugu ve isi
ne yonde etkiledigi hususudur (Macky, Gardner ve Forsthy, 2008, s. 857-861).

2000’li yillarda; 1980 ve sonrasinda dogan fertlerin ¢alisma hayatina girmesiyle, diinyada is yasantist
hizla degismistir. Is yasantisina yeni katilanlar tizerinde yapilan ve farkliliklari ele alan, ¢ok yaymn oldugu
gorilmektedir. Twenge’nin (2010, s. 201) belirttigi gibi; The Wall Street Journal, Business Week ve
Fortune dergisi, kusak farklhiliklarini ele alan yayinlar yapmistir.

Yoénetim alaninda popiiler yaymnlara ragmen, akademik arastirmalar siurl sayidadir. Yayinlarin
akademik alan diginda yogunlasmast, konunun dar cercevede incelenmesine yol agmustir. Gioncola (2000,
s. 33) bu durumu, “kusak yaklasiminin, bilimden ¢ok popiiler bir kiiltir olarak islendigi” elestirisi ile ifade

etmistit. ABD kusak farkhiliklari Gzerine olan arastirmalarin ise; 1980 ve 1990 yillarini kapsadigi
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gorilmektedir (Smith, 2000, s. 1-2; 43). Kusak konusunu kurumsal olarak ele alan calismalar (Gusfield,
1957, s. 323-330) mevcuttur. Eski is gorenlerin yaninda, 1980 sonra dogumlu kusagin, is giicti devir
oranlarinda ve is degistirmedeki artist gibi bulgularin, 2000 sonrasi akademik arastirmalarin, kugsak
farkldiklar konusuna yonelmelerine sebep olmustur (Macky, Gardner ve Forsthy, 2008, s. 860; Smola ve
Sutton, 2002, s. 363). Kusak siniflandirmasinda, hangi kusagin, hangi yillari igerecegi konusunda fikir
ayriliklart mevcuttur (Reeves ve Oh, 2008, s. 296). Arastirmacilar, kusaklar: siniflandirma konusunda; kusak
farkldiklarinin, farklt olaylarin bir sonucu olarak ortaya ciktigini ifade etmektedir (Mert, 2018, s. 709).

Sessiz Kusak

Bu kusak; gelenekeiler veya eriskin kusak olarak da ifade edilmektedir. Sessiz kusak, 1925-1945
yillarinda doganlari kapsamaktadir. Bu dénemdeki baskilar nedeniyle, bu nesil daha tedbirli davramiglar
ortaya koymaktadirlar. Bu kusak ayrica, risk alma konusunda isteksizdir (Adigtizel, Batur ve Eksili, 2014, s.
171).Guintimiizde, is diinyasinda sayilart azdir. Sessiz kusak, bugiiniin is dinyasinin temellerini ortaya
koyan kusaktir. Biytik bilgi birikimine olmalari, pratik zekalari, onlart kurumlar icin kritik 6nemdeki fertler
durumuna getirmistir (Zemke, Raines ve Filipczak, 2013, s. 45-40).

Baby Boomers Kugag1

Bu kugaga; baby boomers (bebek patlamasi) denilmesinin nedeni, bu dénem icinde ilaveten 17 milyon
bebegin dogmasidir (O’Bannon, 2001). Bu kusak, 1946 ile 1964 yillari arasinda dogan kisileri ifade
etmektedir. Amerika’da, niifus buyiikligi ile en ¢ok etkiye sahip nesildir. Bu kusagin dogdugu tarih
araliklarinda diinyada Kennedy suikast, Vietnam savasi, cinsel devrim ve sivil ayaklanmalar gibi olaylar
yasanmistir. Tlrkiye’de ise ¢ok partili sisteme gecis yasanmistir. Bu dénemde, Cumbhuriyet tarihinin ilk
darbesi gerceklesmistir (Mert, 2018, s. 711). Refah, biyiime, mal ve hizmetler bu kusak icin 6nemlidir.
Harcama ve eglenmeye 6nem veritler. Batida yetersiz tretim, “Uret, sat” kavramini getirmigtir. Karsit
komiinist blok ise; bat1 karsitt politikalarint bu kusak boyunca korumustur. Dogu-Bati ikili diinya icinde
dogan bir kusaktir (Senbir, 2004, s. 23-24).

X Kusag1

X Kusagi, 1965-1979 yillarinda doganlardir. Baby boomers kusaginin etkisinde olduklari icin onlarin
Ozelliklerini yansitirlar. X Kusagi; Coupland (1991) “Generation X: Tales for an Accelerated Culture”
kitabindan sonra yaygin olarak kullamilmistir. X Kusagt aile, finans ve toplum konularinda, giivensiz
cevrede yetismistir. Ailelerinin isten atilmasimna ve Amerikan global giiciiniin azalmasina tanik olmustur.
Duragan i¢ pazar, 6rgitlerin kiictilmesi ve sinirlt is glicti ortamunda blyumduslerdir. Anne-babalarindan
daha az geliri olan, ilk nesildir. Ebeveynlerin ¢alistig1 veya tek ebeveyn ile yasayan bu nesil, kilitli kapilarin
ardinda kendilerini koruyan ¢ocuklar olmuslardir (Demirkaya, Akdemir, Karaman ve Atan, 2015, s. 189).

X Kusaginin yalniz kalarak yetismeleri ve hem babalarinin hem de annelerinin stirekli iste bulunmalari
ise bakis acilarint kendi anne babalarindan daha farkli olugsmasina yol agmistir. X kusagina gore is sadece
micadele yeri degildir, eglence de icermelidir. X kusagt, odaklandigi ve motive edildigi takdirde son derece
iyi ¢alisirlar (Martin ve Tulgan, 2002, s. 30).

Y Kusagi

Y kusagi, 1980-2000 araliginda dogan bireylerden olusan bir nesildir. Bu kusaga; “internet kugsagi”,
“Millenial”, “Echo-Boomers” ve “Nexters’da denilmektedir. Bu tanimlamalar, Y kusaginin Onceki
kusaklar ile olan farkini belirlemek i¢in kullanidmaktadir (Broadbridge, Maxwell ve Ogden, 2007, s. 523-
544).

Y kusagt ve X kusagi arasindaki en 6nemli fark, teknoloji, tiiketim ve gonalli iliski icinde olmalaridur.
Y kusagt bireyleri; sabirsiz, girisimci, sonuca odaklanan, bireyci, 6zgliveni ve her seyi isteyen ve tiketen,
egosu yiiksek ve bir bedel 6demeyi istemeyen, biirokrasi ve ciddiyetten hi¢ hoglanmayan ve hiz tutkunu
olan bir nesildir (Altuntug, 2012, s. 200).

Y kusagt tyeleri (Mert, 2018, s. 713):
» Isleri ile kendilerini ifade eder,

* Her seyi anlamaya calisir,

* Bircok isi bir anda yuritir,
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* Karar stirecinde aktif rol alarak, i doyumu yasar.
Y kusagt tyeleri asagidaki 6zellikleri calisma yasamlarinda ararlar (Mert, 2018, s. 713):
* Sorumluluk alma,
* Sayginlik,
s Is ortaminda esneklik,
* Ekip calismast,
* Stirekli 6grenmek,
* Her seyi gecici olarak distinmek,
* Beklentilerini aninda yapma,
« s yerinde, eglence ve tutku beklentisi,
« Is ve 6zel yasanti arasinda denge.
Z Kusagi

7 kusag 2000 yili ve sonrasinda doganlardir. Bu nesil, internet ve teknoloji i¢inde dogmustur. Z
Kusagt (Mengi, 2012):

* Bireysellige 6nem veren,

* En yeni iletisim araclarint kullanan,

* Yenilige acik,

* Sosyal medyayt haberlesmede kullanan,

* Arkadaslik iligkilerini Facebook ile yiiriiten,

* Teknolojiyi, bir yasanti standardt olarak gbren bir kugsaktir.

Bu kusagin bilinen diger karakteristik 6zellikleri ise; Gzgiivenleri oldukea yiksek, esnek ve kigisel
Ozgirliklerine diskindirler. Mahremiyete cok 6nem vermektedirler. Arkadaglariyla bulusmaya ve onlarla
iliski gelistirmeye inanmamaktadirlar. Takim c¢alismasina uygun olmayan hatta kendine déntik bir kusaktir
(Akdeniz, 2012; Kilig, 2012).

M Kusagi

M Kusagt, 1995-2003 yillart arasinda dogan kusaktir. Teknoloji hayatlarinin ayrilmaz bir parcasidir. Bir
titketici olarak, almak istedigi hizmeti veya tiriind internetten arastirip, kiyaslama yapatlar. Yenilikleri takip
eden, yetenekli ama igine kapanik bir kusak olarak yetismektedirler (Yelkikalan, Akatay ve Altin, 2010, s.
501-502). Bu kugak tyelerinin kendilerine glivenen, &6zgurlitklerine olduk¢a 6nem gésteren, teknoloji
tutkunu ve bireysel yaklasim 6zelliklerine sahip olduklari ifade edilmektedir (Mert, 2018, s. 715).

R Kugag1

Is diinyasindaki degisimler, 2008 ekonomik krizi ile “recession generation” denen yeni bir kusak
tanimlamasint ortaya ¢ikarmistir. Bu yeni neslin profili, yitksek sorumluluk ve hizli kariyer gelisimine sahip
ve performanst 6ne ctkaran isgiicti olarak tanimlanmaktadir RANDSTAD, 2010).

C Kusag

C Kusagt, X veya Y kusagi gibi yas veya demografik kistaslardan ayrt olarak daha ¢ok inandiklari,
ilgileri, yaklasimlari, degerler ve yasam bicimleri ile ayrisan ve birbirine bagl, dijital iletisimi yasam déngtisii
ile bitiinlesmis, teknolojiye hakim bir kitle olarak tamimlanmaktadir (Icil, 2016). Bu kusagin ismini
olugturan “C” harfi ilk olarak “connected” (bagly) kelimesini temsil ederken, daha sonralari bu harf
“content” (icerik), “communicating” (iletisim kuran), “creativity” (yaraticilik), “control” (kontrol),
“celebrity” (inli), “computerized” (bilgisayarly) ve “clicking” (tiklayan) gibi kelimeleri de kapsayan bir
anlam olusturmustur (Ercan, 2012; Hardey, 2011, s. 749). Yani bu kusak, bir yas grubunu degil, diistince ve
davranis tarzini ifade etmektedir (Mert, 2018, s. 715-716).
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Y Kusaginin Kariyer Algis1 ve Gelecek Beklentisi

Y kusagint pozitif ve negatif 6zellikler olmak tizere genel olarak 12 6zellikte anlatan Chester’a (2002)
gore, Y kusagt; uyumlu, yenilikgi, yetenekli, esnek, hosgorili ve kararli olmak gibi pozitif ve actk sozId,
sabirsiz, duyarsiz, serbest, siipheci, saygisiz, kendine asir1 gliven gibi negatif 6zelliklere sahiptir.

Genel olarak Y kusagt uyeleri; bireysel, gercekei, iyimser, ileri diisiinceli, aynt anda birden ¢ok gdrev
yapabilen, teknoloji meraklist, ayni zamanda sosyal, sehir yasamina uyum saglayabilen, cesitlilige acik, aktif,
basaril, isbirlik¢i, ekip odakli ama bireyci, a¢ik fikirli, amag yonlii, karamsar, sabirsiz, 6zgurliigine diskiin,
girisimci, yenilikleri kolay benimseyen, bagimsiz, cesur ve yiiksek 6zgiivene sahip olmak gibi karakteristik
Ozelliklere sahiptitler (Glass, 2007, s. 100; Meier ve Crocker, 2010, s. 69; Yiiksekbilgili, 2013, s. 3406).

Y kusaginin isteki davranis ve beklentisi, diger kusaklardan farklilik géstermektedir. Ozgiirliige son
derece duskindirler. Teknolojiden vazge¢mezler ve teknolojiyi islerine katmak isterler. Bu kusak icin
sosyallik 6nemli olup, is hayatinin bunun éntine ge¢mesine izin vermezler (Keles, 2011, s. 132).

Y Kusaginin Kariyer Algisi

Y kusagi kariyer beklentisi yiiksektir. Cabuk 6grenip, cabuk gelisim gésterirler. Kisa stirede yonetici
olmayr istemektedirler. Y kusagimin yoneticilerine, buyik sorumluluklar yiiklenmistir. Beklentileri
karsilanmadigt zaman Y kusagl, hizla is degistirme karari verir. Y kusagi iyi yonetilemezse; bu Orgiitii
olumsuz etkiler. Y kusagi, kisisellestirme ve &zellestirme yoluyla yonetilmelidir. Kogluk ve mentérlik, Y
kusagi icin 6nemlidir (Baltas, 2010, s. 29). Daha rekabetci bir yasam icinde olan Y kusaginin 6zellikleri
asagidadir (Coban, 2006, s. 220):

* Finans, danismanlik ve bilisgim alanini tercih etmekteditler.
* Elektronik ortamlarda is ararlar.

* Calisacaklart yerin; kimligi, uluslararasi olmasi, kariyer ve egitim imkanlarinin olmasina 6nem
veritler.

* 4-6 ay arasinda is bulmayz isterler.

* Bu kusagin %581 is bulma endisesi yasar.

* Krizler karsisinda gelecege olumlu bakarlar.

« {5 hayatinda 4-6 yil icinde yonetici olacaklarini diisiiniirler.

* Girisimcilik yonleri ¢ok yiiksek oldugundan kendi isini yapmak isteyenlerin orant %45 tizerindedir.

Haftada 40 saatten fazla calismayr uygun bulmaktadirlar. 9:00-17:00 saatleri arasinda calismanin
zorunlu olmasinin degismesi icin ¢aba sarf ederler. Ts yerindeki zamanlarint kendilerinin belirlemesine izin
verilmesini isterler. Bu kusak esnek bir yaklasima énem vermektedir. Isin ofiste veya baska yerde yapilmis
olmasinin 6nemsiz oldugunu savunurlar (Zemke, Raines ve Filipczak, 2013, s. 138-139).

Y kusagint iste tutabilmek icin asagidaki bazi hususlarin yapilmast gerekmektedir (Akdemir vd., 2013:
19-20):

* Ogrenme ve bilgi paylasimini kurum kiiltiiriinde 6ne ctkarmak.
* Ebeveynleri isgiicii stratejisine katmak.

* HEglenceli ve esnek bir is yeri yaratmak.

* Ise odaklanmaya 6nem vermek.

* Genel yap1 ve stnurlart belirlemek.

» Tk amirleri ile iliskinin ¢ok 6nem tasidigint bilmek.

* Baby Boomers ve X kugaginin bilgisinden yararlanmak.

* Kisisel unsurlart kullanmak.

* Y okur-yazart olmak.
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Y kusagi kariyerinde verimli olmak icin fikitlerini 6zgiirce ifade edebilecegi ortamlarda calismak
istemektedir. Kariyerlerinin ilerlemesini sosyal hayatlarina engel olarak gérmemekte, esnek is saatleri,
tstleri ile dostca iliskiler kurabilmekte ve kararlara ortak katiim gésterme isteginde olmaktadirlar. Siki
denetim ortaminda olmadan, is tanimlarinin actkea belitflenmis olmasint beklemekteditler.

Kariyer gelisimi i¢in tecriibenin gerekli olmadigini, kisa siire icinde basar1 gosterildigi taktirde terfi
edilmeyi istemekteditler. Lider veya yoneticilerinden yaptiklar isle ilgili geri bildirim beklemekte, kariyer
gelisimine yardimei olmasi gerektigini distiinmektedirler. Yaptiklart isin takdir edilmesi, egitim firsatlarinin
engellenmemesi, internet erisimlerinin kisitlanmamasi, dis goriinigle ilgili katt kurallarin olmamasi
motivasyon ve verimliliklerini de olumlu etkilemektedir.

Y kusagi, kariyer gelisimi icin kendi isini kurmak istemektedir. Bu kusak mevcut kurallarin yerine;
yetenek ve yaraticiliklarini 6ne ¢ikaracaklar: ve fikitlerini degerlendirecekleri isletmeleri kurmak isterler
(Mert, 2018, s. 723).

Y Kugaginin Gelecek Beklentisi

Y kusagt kisileri, her seyi kazanacaklarina ve doénlsimcl bireyler olduklarina inanmaktadirlar.
Ebeveynlerinden farkli; modern teknoloji ve tiiketime yonelik bir ¢cevrede yetismislerdir (Aminul, Cheong,
Yusuf ve Desa, 2011, s. 1803).

Y kusagi calisma hayatinda, X kusagindan daha idealist olmakta, fakat baby boomers kusagindan daha
gercekel bulunmaktadir. Buna ek olarak, Y kusagt bireyleri daha iyimser ve gonillilige daha yatkin bir
nesildir.

Y kusaginin, ebeveynlerinin biyik bir kismi bosanmis olan, okullarda daha fazla zaman harcayan,
daha iyi bir egitim alabilmek icin ailesinin bulundugu sehirlerden daha farklt bir yere giden ya da her iki
ebeveyn de calistift icin evde tek basina kalan bireylerdir. Bu gibi nedenletle énceki kusaklara gére daha
kiictik yaslarda kendi kararlarini vermek ve birtakim islerini kendileri yapmak zorunda kalmiglardir. Y
kusag ne istedigi ve istedigini elde etmek icin gereksinim duydugu unsurlari belitleme konusunda 6nceki
kusaklara gore daha yetenekliditler (Sheahan, 2000, s. 7).

Y kusagmin beklentileri diger kusaklara gore farklilik gostermektedir. Y kusagy;, yapugr bir isi,
hayatindaki beklentilerini karsilamadiginda yeni bir is aramayt bencillik olarak degil gercekeilik olarak
gormektedir (Yiksekbilgili, 2013, s. 346). Y kusag1 bireyleri, yaptiklar: faaliyetlerde basarili olmalari icin
onlart destekleyen ebeveynler ve 6gretmenler ile biyiimis olduklarindan dolayt gelecekleri ile ilgili kararlar
da verirken ebeveynlerine danismaya ya da giivendikleri daha deneyimli, bilgili rol modellerin tavsiyelerine
ihtiya¢ duymaktadir (Coggshall ve Coggshall, 2010). Ayrica, faaliyetlerinin diinyada olumlu bir degisime
katk: sagladigini gérmesi de onlar i¢in oldukca 6nemlidir. Y kusagr gelecek beklentilerinin daha pozitif,
yenilikgi fikirler Gireten, stireglere veya faaliyetlere katkt saglayan ve bunun takdir edilmesini isteyen bir nesli
temsil etmektedir.

Yontem

Bu arastrmada Y kusagindaki Kocaeli Organize Sanayi Bolgesinde calisan kisilerden elde edilen
veriler esas alinarak analizler yapilmistir. Verileri analizinde; 6lgek ifadelerinin giivenilirlik analizi, agiklayict
faktor analizleri ve sonrasinda farklilik analizleri ile hipotezler test edilmistir. Verilerin analizlerinde SPSS
25 paket programi kullanilmistir.

Arastirma Amaci ve Hipotezler

Bu arastirmanin amact Kocaeli Organize Sanayi Bolgesinde calisan ve ayni zamanda Y kusaginda yer
alan katiimcilarin kariyer algisinin ve gelecek beklentilerinin farkinda olunmasi ve sistemlerin de buna gére
tyilestirilmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda katitlimcilarin kariyer algisinin tespiti faktér analizi ile motivasyon,
uyum ve plan boyutuna indirgenirken; gelecek beklentisi hakkindaki distinceleri ise aym sekilde faktér
analizi ile teknoloji ve sosyallesme, ortam, iliskiler ve is degistirme boyutuna indirgenmistir. Katitimcilarin
kariyer algis1 ve gelecek beklentisi bakimindan sirayla cinsiyet, yas, egitim diizey, isyerindeki pozisyon, is
yerindeki ¢alisma saati ve toplam is tecriibesi bakimindan tanimlanan boyutlar agisindan fark olup olmadig:
hipotezleri ile aragtirlmustir. Bu hipotezler detaylt olarak béliim 4 de tartisilacaktir.
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Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Kocaeli Organize Sanayi Bolgesi’nde ¢alisan ve ayni zamanda Y kusaginda yer
alan kisiler olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi, her bir katilimciya esit arastirmaya katilma sansi
veren ve boylelikle hesaplamalarda her katilimciya esit agirlik veren basit tesadifi 6rneklem yontemi ile
edilmigtir (Arikan, 2004, s. 141).

Arastirma i¢in saha calismasi Ekim-Kasim 2018 tarihleri arasinda Kocaeli Organize Sanayi
Bolgesi'nde yapilmistir. Arastirmada 280 katihmctya ulagilmustir. Incelenen anket formlarin eksik ve hatalt
olanlar analiz dist tutulmugtur. Boylelikle toplam 271 kisinin verileri degerlendirmeye alinmistir. Tablo 1,
aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerini gbstermektedir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler (n=271)

Degisken Frekans Yiizde Degisken Frekans Yiizde
Yas Is Yerindeki Pozisyon
18-22 42 15,5 Yart Zamanlt Calisan 13 4.8
23-27 85 31,4 Tam Zamanli Calisan 213 78,6
28-32 90 33,2 Orta Kademe Yonetici 29 10,7
33-37 54 19,9 Ust Kademe Yonetici 16 5,9
Egitim Diizeyi Is Yerindeki Caligma Siiresi
Lise 104 38,4 1 yildan az 49 18,1
Universite 117 432 1-3 yil 212 78,2
YL/DR 50 18,4 4-6 yil 10 3,7
Toplam Is Tecriibesi Cinsiyet
1 yildan az 53 19,6 Erkek 174 64,2
1-3 yil 25 9,2 Kadin 97 35,8
4-6 yil 58 21,4
7-9 yil 55 20,3
10 yildan fazla 80 29,5

Aragtirmadaki  katihmcilarin - %064,2’isini  etkeklerin - ve  %35,8ini ise kadinlarin  olusturdugu
gorilmektedir. Katdimeilarin %15,5nin 18-22; %31,4’intin 23-27; %33,2’sinin 28-32 ve %19,9unun 33-
37 yas aralik gruplarinda yer aldigt gértlmistir. Katiimetlarin %38,4’anu lise, %043,2’sini iiniversite ve
%718,4’tnu ise yuksek lisans/doktora mezunlarinin olusturdugu gézlemlenmistir. Katlimeilarin is yerindeki
pozisyonlarina bakildiginda ise %4,8’inin yart zamanl calisanlar, %78,6’stnin tam zamanl ¢alisanlar;
%10,7’sinin orta kademe yoneticiler ve %5,9’unun ise tist kademe yoneticilerden olustugu géralmistir.
Katilimcilarin isyerindeki ¢alisma siireleri incelendiginde ise 1 yildan az galisanlarin %18,1; 1 ile 3 yil arasi
calisanlarin %78,2; 4 ile 6 yil arasi ¢alisanlar ise %3,7’lik orana sahip olduklart gorilmistir. Katiimeilar
arasinda toplam is tecritbesi 1 yildan az olanlarin %19,6; 1 ile 3 yil arasinda olanlarin %9,2; 4 ile 6 yil
arasina olanlarin %21,4; 7 ile 9 yil arasinda olanlarin %20,3 ve 10 yildan fazla olanlarin orant ise %029,5 tit.

Aragtirmada Kullanilan Olgeklerin Hazirlanmast

Calismanin alan arastirmasinda anket formu kullanilmistir. Arastirmada kullanilan “kariyer algis’” ve
“gelecek beklentisi” dl¢ekleri ilk defa arastirmacilar tarafindan gelistirilmis olup, konu hakkindaki literatiir
esas alinmistir. Uygulamada kullanilan anket formu 3 bélimden olusmaktadir. 1k bolimde, arastirma
hedef kitlesi olarak, Kocaeli Organize Sanayi Bolgesi'nde ¢alisan Y kusaginda yer alan kisilerin demografik
ozelliklerini belirflemeye yonelik sorular yer almistir. Tkinci boliimde ise Y kusagt bireylerinin kariyer algist
saptanmaya c¢alistlmistir. Son bélimde ise Y kusaginin gelecek beklentisi incelenmistir.

51 likert turindeki ifadeler olumsuzdan olumluya olmak Uzere “kesinlikle katilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”, “kesinlikle katiliyorum” seklinde smiflandirlmustir. Kariyer
algist icin 20, gelecek beklentisi i¢in 20 Slgek ifadesi hazirlanmistir.

Arastirma Olgekleri uygulanmadan 6nce Y kusagindaki 20 kisiye pilot uygulama yapilarak ortaya
¢tkmast muhtemel sorunlar giderilmistir. Bu pilot ¢alismanin sayistnin yeterli oldugu dustinilmektedir
(Balci, 2001; Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2005). Pilot arastirma neticesinde 6lgeklerin
guvenilirligini artirmak amaciyla kariyer algisi ve gelecek beklentisi 6lgeklerinden birer ifade ¢ikarilarak,
ifade sayst 19 olacak sekilde yeniden diizenlenmistir. Béylelikle katilimecilara kariyer algisi icin 19, gelecek
beklentisi i¢cin 19 ifade yoneltilmistir. Son sekli verilen anket formunda 6’st demografik, 38’1 likert tipi
olmak tizere toplam 44 ifade bulunmaktadir.
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Bulgular
Olgek Gegerliligi ve Gitvenilirligi

Aragtirmada hazirlanan Slceklerin yapr gecerliligi agiklayici faktdr analizi ile degerlendirilmigtir.
Olgeklerde dogrudan gozlenen ifadeler esas alinarak; dogrudan gézlenemeyen degiskenlere ait yapinin
belirlenmesinde kariyer algist ve gelecek beklentisi béltimlerindeki ifadeler boyutlara indirgenmistir (Patr,
2009; Bektas ve Akman, 2013; Ozdemir, G6kdag ve Neslihanoglu, 2019).

Kariyer algist 6lgegi faktér analizi sonucunda, Slgekte bulunan 19 ifade toplamda 3 boyuta (faktore)
indirgenmistir. Bu boyutlar sirastyla “motivasyon”, “uyum” ve “plan” olarak adlandirilmistir. Bu 3 boyut,
toplam varyansin %71,53’tni actklamaktadir. Elde edilen bu toplam varyans ylizdesi ¢ok faktorlii
durumlarda aciklanan yeterli yiizde olarak kabul edilebilir (Cokluk, Sekercioglu, Biytikoztirk, 2012, s. 245).
Bu varyans actklama oranina %26,39’u ile motivasyon boyutu, %25,07’si ile uyum boyutu ve %20,07’si ile
plan boyutunun sahip oldugu gérilmistir. Bu durumda katihmcilarinin kariyer algist konusunda en az
6nemi plan boyutuna verdigini gézlenmektedir. Tablo 2’de kariyer algist 6lgegi icin dondirtilmiis bilesenler

matrisi sonucu olusturulan 3 boyutun her biri icin belirlenen Slgek ifadeleri gésterilmistir.

Tablo 2°deki kariyer algist icin dondiiriilmis bilesenler matrisi yiiklerinin 4 6lcek ifadesi haricinde 0,70
ve Uzeri olmasindan dolay1 bu ifadelerin miikemmel degisim gosterdigi séylenebilir (Dede ve Yaman, 2008,
s. 27).

Kariyer algis1 6lcegi icin faktor analizinin uygunlugunu test etmek icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve
Bartlett testi sonuclarna bakilmistir. KMO test sonucu 0,932 degeriyle Orneklem  biyikliginin

mikemmel diizeyde oldugunu ve Bartlett testi sonucu 0,000 (p=0,000<0,05) anlamlidik degeriyle 6lcek
ifadelerinin faktdr analizi icin uygun oldugunu géstermistir (Durmus, Cinko ve Yurtkoru, 2016, s. 89).

Tablo 2. Kariyer Algrs: Olgedi Faktir Analizi Sonnglar:

. Bilesen
Boyut Ifadeler 1 ) 3
Is yerimin sagladigi maddi imkanlarin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. ,860
Kendimi gelecekte daha yiiksek bir statiide gériiyorum. ,853
Is yerimdeki calismalarimin édiillendirilmesi beni motive eder. ,840
Motivasyon Kariyerimi ekonomik olarak planladim. ,827
Bulundugum pozisyondan daha iyi bir pozisyonu hak ettigimi diistiniyorum. 775
Is yerim kariyerime odaklanma konusunda beni etkiler. ,692
Is yerimdeki maddi ve manevi calismalarimin karsiligint aldigimi diisiiniiyorum. ,593
Kariyer planimdaki hedeflerime ulagtigimi diistintiyorum. ,825
Hedefledigim kariyer planimdaki iste ¢alistigimu distiniiyorum. ,809
Is yerimde kazandigim tecriibelerimin kariyerim igin yeterli oldugunu 789
Uyum distiniiyorum. ’
Sectigim kariyer alaninin bireysel beklentilerime cevap verdigini diginiiyorum. 177
Is yerimin hedefledigim kariyer ile uyumlu oldugunu disaniyorum. ,725
Planladigim kariyer tizerine ¢alistigimi distintiyorum. ,689
15 yerimin bana uygun bir vizyonu oldugunu diisiiniiyorum. ,626
Kariyer hedeflerim arasinda olmasa da ¢alistigim isten memnunum. 811
Kariyer planim ile ilgili hata yaptigimi disinmiyorum. ,808
Plan Kariyer planimda basarili oldugumu distintiyorum. ,806
Tlgi alanlarimin gogunu kariyerimle ilgili konular olusturur. ,764
,730

KMO Degeri 932
Ki-Kare 4005,925
p Degeri ,000

Bartlett’s Kiuresellik Testi

Gelecek beklentisi 6lgegi faktor analizi sonucunda, Olgekte yer alan 19 ifade toplamda 4 boyuta
(faktore) indirgenmis ve sirastyla “teknoloji ve sosyallesme”, “ortam”, “iliskiler” ve “is degistirme” olarak
adlandirilmistir. Bu 4 boyutun toplam varyansin %69 unu acikladigt tespit edilmistir. Bu varyans agiklama
oranina %21,04’1 ile teknoloji ve sosyallesme boyutu, %19,781 ile ortam boyutu, %16,91’1 ile iliskiler
boyutu ve %11,27’si ile is degistirme boyutunun sahip oldugu géralmistiir. Bu durumda katiimeilarinin
gelecek beklentisi konusunda en fazla 6nemi teknoloji ve sosyallesme boyutuna verirken; en az 6nemi is
degistirme boyutuna verdigini gériilmiistir. Tablo 3, gelecek beklentisi dlcegi icin dondirilmis bilesenler

matrisi sonucu 4 boyut olarak belirlenen 6l¢ek ifadelerini yer aldiklart boyutlar bakimindan géstermektedir.
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Tablo 3. Gelecek Beklentisi Olpegi Faktir Analizi Sonuglar:

Bilesen

1 2 3 4

Is yerimin teknolojik imkanlar sundugunu diisiiniyorum. ,797

Is yerimin teknolojik bir altyapiya sahip olmast 6nemlidir. ,792
Teknoloji Is yerimdeki teknolojinin yeterli oldugunu disiiniiyorum. ;787
ve Is yerimin sosyal aktivitelere 6nem verdigini diisiiniiyorum. ,056
Sosyallesme s yerimin sagladigt sosyal aktivitelerin basarima katkist 646
oldugunu distiniyorum.
Is yerimdeki sosyal olanaklarin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. ,643
Is yerimde fikirlerimi 6zgiirce ifade edebilmem 6nemlidir. ,758
Is yerimde yogun calisma kurallart oldugunu disstiniiyorum. ,753
Is yerimdeki esnek ¢alisma saatlerinin yeterli oldugunu 749
digtintyorum. ?
Is yerimdeki calisma ortaminin adaletli oldugunu
digtintyorum.
Is yerimdeki calisma ortamimnin 6nemli oldugunu
distniyorum.
Is yerimdeki calisma ortaminin sade ve yalin oldugunu
digiiniyorum.
Yoneticim, beni ve mesleki farkliliklarimi yeterince bilir. ,762
Yoéneticim, yaptigim is konusunda beni, diizenli olarak 743
bilgilenditir ve takdir eder.
Is yerinde kendimi degerli hissediyorum. ;711
Kariyerim ile ilgili gelecegimden endiseleniyorum. ,610
Yoneticim beni kariyerimde ilerleme konusunda tesvik eder. ,541

Boyut ifadeler

Ortam ;725
631

561

Tigkiler

Is yerimdeki calisma ortaminin sagligim icin riskli oldugunu 808
distniyorum. ’
Kariyer planimdaki hedeflerim icin risk alabilirim. 754
KMO Degeri ,944
Ki-Kare 3235,847
p Degeri ,000

Is
Degistirme

Bartlett’s Kiuresellik Testi

Tablo 3’teki sonuglara gére gelecek beklentisi 6lcegi icin olusturulan déndurilmis bilesenler matrisi
yuklerinin 2 6lcek ifadesi haricinde 0,70 civarinda ve tizeri olmasindan dolayt bu ifadelerin mikemmel
degisim gosterdigi séylenebilir (Dede ve Yaman, 2008, s. 27).

Gelecek beklentisi Olgeginin KMO degeri 0,944 ve Bartlett testi sonucu 0,000 (p=0,000<0,05)

anlamhlik degeriyle 6lcek ifadelerinin faktor analizi icin uygun oldugu saptanmaktadir.

Tablo 4, kariyer algist ve gelecek beklentisi 6lgeklerinin glivenilirlik analizi sonuglarint gbstermektedir.
Givenilirlik analizlerinde Cronbach’s Alfa degeri kullanidmistir. Cronbach’s Alpha degerinin minimum
0,00 olmast esas alinmistir (Cronbach, 1990; Punch, 2005). Elde edilen giivenilirlik katsayilart 0,680 ile
0,947 arasinda degismektedir. Bu degerler, 6lcek ifadelerinin icsel tutarliligt oldugunu géstermektedir.

Tablo 4. Giienilirlik Analizi Sonnglar:

Degiskenler Soru Sayis1 Cronbach’s Alpha Degeri
Motivasyon 7 0,867
Uyum 7 0,860
Plan 5 0,796
Kariyer Algist 19 0,947
Teknoloji ve Sosyallesme 6 0,845
Ortam 6 0,874
Tliskiler 5 0,819
Is Degistirme 2 0,680
Gelecek Beklentisi 19 0,945

Olgek Ifadelerinin Betimsel Bulgular

Kariyer algis1 6lgegindeki ifadelerin yiizde dagilimi, ortalama ve standart sapma sonuglart Tablo 5’te
gorillmektedir. Arastirma sonuglarina gore, katilimcilarin 6lgek ifadelerine verdikleri yanitlarin ortalamast
yaklastk olarak 4 (katiiyorum) olurken; standart sapmalari yaklasik olarak 0,9 olarak gozlemlenmistir.
Katidimeilarin en ¢ok hem fikir olduklart %45,8 oranla kesinlikle katiliyorum ile “Kariyer planimda basarili
oldugumu dustiniiyorum.” ifadesi olmustur. Buna ek olarak, katithmcilar en az olarak hem fikir olduklar
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ifade ise %0,7 oranla katlmiyorum ile “Kariyer planim ile ilgili hata yaptigimi dustiniiyorum.” olarak

belirtilmistir.

Tablo 5. Kariyer Algist Olgek Ifadeleri Igin Betimsel Bulgnlar (n=271)

Ifadeler (1) (2) 3) 4) (5) Ort. Std.Sp.
I§“y€“tlr{11n hedefledigim kariyer ile uyumlu oldugunu 21 41 2.5 410 303 393 0,94
disiintiyorum.
I§ycng1de liazandlgu? t?crubelenmm kariyerim icin 31 6.6 17,3 a7 313 3.90 1,02
yeterli oldugunu distintiyorum.
Kﬂer}dlml gelecekte daha yiksek bir statiide 14 37 19.6 354 399 409 0.93
goriyorum.
Ilgi alanlarimin ¢ogunu kariyerimle ilgili konular 11 26 151 439 373 414 0,84
olusturur.
I§'fvcurm"nn sagladigi maddi imkanlarin yeterli oldugunu 19 33 2.9 36,5 354 400 0.94
distnitiyorum.
Kariyer planim ile ilgili hata yaptigimi distiniiyorum. 1,9 0,7 17,0 36,9 43,5 4,20 0,87
I§“ye“t1r{nn bana uygun bir vizyonu oldugunu 22 44 192 39,1 35.1 400 0.96
diistintiyorum.
ia;ﬁrelin kariyerime odaklanma konusunda beni 15 55 16,2 406 36,2 4,04 0.94
Planladigim kariyer Gzerine ¢alistigimi diiginiiyorum. 2,5 2,6 17,0 421 35,8 4,06 0,93
Kariyer hedeflerim arasinda olmasa da ¢aligtigim isten 08 18 173 358 443 421 0,85
memnunum.
I§ycnrfldek1 rnvadch ve manevi calismalarimin 25 37 207 373 3538 400 0.97
kargiligini aldigimu dastintiyorum.
Kariyer planimda basarili oldugumu disiniyorum. 1,0 2,6 15,9 347 458 4,21 0,88
H“ef%‘eﬂ-edlgm kariyer planimdaki iste calistigimi1 17 41 17,0 410 362 406 0.93
distiniiyorum.
Katiyerimi ekonomik olarak planladim. 1,9 5,9 17,7 33,9 40,6 4,06 0,99
Segt{g?m- k;{nycr’ .alamnm bireysel beklentilerime cevap 33 6.6 218 410 273 382 1,01
verdigini digtiniyorum.
Planladigim kariyer tGzerine ¢alistigimi diiginiiyorum. 1,1 1,8 133 443 39,5 4,19 0,82
Bulimdugum Pf)zlsyondan daha iyi bir pozisyonu hak 11 41 188 36,9 39,1 409 0.92
ettigimi digtiniiyorum.
Kanyer planimdaki hedeflerime ulagtigimi 11 63 17,3 406 347 402 0.94
diistintiyorum.
Isyerimdeki ¢aligmalarimin édillendirilmesi beni 15 37 210 351 38,7 406 0.94

motive eder.

>

>

>

>

>

Not: (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katlmtyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiiyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum,

(Ort.) Ortalama ve (Std. Sp.) Standart Sapma seklinde tanimlanmistir.

Tablo 6’da gelecek beklentisi dl¢ek ifadelerinin ylizde dagilimi, ortalama ve standart sapma sonuglari
sunulmaktadir. Sonuclar incelendiginde, katilimcilar tarafindan Olgek ifadelerine verilen yanitlarin
ortalamasi yaklagik olarak 4 (katiliyorum) olurken; standart sapmalart yaklasik olarak 0,9 olarak gbzlemistir.
Katiimeilarin %43,2 oranda en ¢ok hem fikir olduklart “Isyerimdeki teknolojinin yeterli oldugunu

distintiyorum.” ifadesi olmustur.
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Tablo 6. Geleaek Beklentisi Olgek Ifadeleri Iein Betimsel Bulgular (n=271)

Ifadeler (1) (2) 3) “4) (5) Ort. Std.Sp.
I§.?7<%F1r?dek1 esnek ¢alisma saatlerinin yeterli oldugunu 11 48 20,7 406 3.8 3.99 091
distiniiyorum.
Y'or}etlcn'n', yaptigim is konusunda beni diizenli olarak 11 41 17.7 347 424 413 0.92
bilgilendirir ve takdir eder.
I§“y?r1{ndck1 sosyal olanaklarin yeterli oldugunu 07 41 19.9 373 38,0 408 0,89
diistintiyorum.
I§“y?r1{ndek1 calisma ortaminin 6nemli oldugunu 07 41 251 380 32,1 397 0,89
distiniiyorum.
I_(ariyet planimdaki hedeflerim i¢in risk alabilirim. 4,3 6,3 18,3 32,5 38,4 3,94 1,10
I“§ yenfn-dc fikirlerimi 6zgiirce ifade edebilmem 19 22 144 402 43 416 0,89
6nemlidir.
I:§ yerinde kendimi degerli hissediyorum. 1,4 2,6 19,6 35,1 41,3 4,12 0,91
Is yerimin s?gladlg{ s?sy.<al aktivetelerin basarima 18 41 21 399 32,1 3.96 0.93
katkisi oldugunu disintiyorum.
Is yeflmdck'l. gi;hima ortaminin sade ve yalin 30 22 210 387 351 400 0.96
oldugunu distintiyorum.
Yogcnam beni kariyerimde ilerleme konusunda 11 15 20,7 38,7 38,0 Al 0,86
tegvik eder.
I§“y?r1{nde yogun c¢alisma kurallart oldugunu 12 33 236 39,1 3.8 3.99 0,89
disiintiyorum.
I“§ yerimin teknolojik bir altyaptya sahip olmast 14 52 19,6 373 36,5 402 0.95
Snemlidir.
Is yeflmdek{ (;flhima ortaminin sagligim icin riskli 77 1.1 18,5 32,1 306 367 123
oldugunu disiniyorum.
1Sj(i(l)if:letlclm, beni ve mesleki farkliiklarimi yeterince 18 48 17,0 347 a7 410 0,97
I§“y?r1{ndck1 teknolojinin yeterli oldugunu 04 55 17,0 33.9 532 414 0.92
diistintiyorum.
I§“y?r1{nm sosyal aktivitelere 6nem verdigini 08 44 16,6 406 376 410 0.88
distiniiyorum.
Kariyerim ile ilgili gelecegimden endiseleniyorum. 1,1 33 17,7 37,3 40,6 4,13 0,89
Is yerimin teknolojik imkanlar sundugunu 11 44 192 36.9 384 407 0.92

distintiyorum.

Not: (1) Kesinlikle Katlmiyorum, (2) Katlmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum, (Ort.)
Ortalama ve (Std. Sp.) Standart Sapma seklinde tanimlanmugtir.

Farklilik Analizleri

Her bir 6lcek i¢in olusturulan boyutlar bakimidan gruplar arasi farkliligi Slgmek icin bagimsiz
orneklem testi (t-testi) ve varyans analizi (tek yonli ANOVA) kullanilmistir. Eger ki farklilik gézlenmis ise
bu farkliligin kaynagint bulmak icin ise Scheffe testi ile coklu karsilagtirmalar ve ¢tkarimlar yapilmistir.

Cinsiyete Go6re Farklilik Analizi

Cinsiyet bakimindan kariyer algist lcek ifadelerinin her bir boyutu i¢in verilen puan ortalamalarinin
arasinda fark olup olmadig1 hipotezi asagida verilmistir.

Hy: Kariyer algist konusunda cinsiyet bakimindan Z boyut (faktdr) puan ortalamalari arasinda fark
yoktur.

Ha: Kariyer algist konusunda cinsiyet bakimindan z boyut (faktér) puan ortalamalari arasinda fark
vardur.

Buradaki 7 boyut motivasyon, uyum ve plan boyutu olarak ayrt ayrt tanimlanmustir. Bu hipotezler ayri
ayri esit varyanslar varsayimi veya esit olmayan varyanslar varsayimi altinda %95 gilivenilirlik diizeyinde
bagimsiz 6rneklem testi (t-testi) ile test edilmistir. Test sonuglarina Tablo 7’de yer verilmistir
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Tablo 7. Cinsiyete Gire Bagimsiz Orneklemler Testi (-testi) — Kariyer Algise

. Ortalamalarin esgitligi
Levene Testi githg

t-testi
F P t df P (2-yonlir)
Motivasyon Hsit Varyanslar Varsayimi ,047 ,828 -3,037 269 ,003*
Uyum Esit Varyanslar Varsayimt 1,661 ,199 -1,951 269 ,052
Plan Esit Olmayan 4,824 1029 720 243,319 AT2

Varyanslar Varsayimit

* 995 guvenilirlik dizeyinde anlamlidur.

Tablo 7’deki test sonuglarina gére uyum (p=0,052>0.05) ve plan (p=0,472>0.05) boyutlarinda
cinsiyet bakimindan fark olmadigl; motivasyon (p=0,03<0.05) boyutunda ise cinsiyet bakimindan fark
oldugu %95 giivenilirlik diizeyinde séylenebilir. Sonug olarak, kadin ve erkek katilimeilar uyum ve plan
boyutlart bakimindan benzer distinceye sahiplerken; motivasyon boyutu bakimindan farkli distincelere
sahip olduklart gorilmustiir. Elde edilen bulgulara gore kadinlarin motivasyon diizeyi erkeklerden daha
yitksek oldugu saptanmistur.

Cinsiyet bakimindan gelecek beklentisi Slgegine her bir boyut icin verilen puan ortalamalarinin
arasinda fark olup olmadig1 hipotezleri agagida tanimlanmustir.

Ho: Gelecek beklentisi konusunda cinsiyet bakimindan 7z boyut (faktér) puan ortalamalari arasinda
fark yoktur.

Ha: Gelecek beklentisi konusunda cinsiyet bakimindan Z boyut (faktdr) puan ortalamalari arasinda
fark vardur.

Buradaki i. boyut teknoloji ve sosyallesme, ortam, iliskiler ve is degistirme boyutu olarak ayrt ayri
tanimlanmustir. Bu hipotezler ayrt ayri esit varyanslar varsayimi veya esit olmayan varyanslar varsayimi
altinda %095 giivenilirlik diizeyinde bagimsiz 6rneklem testi (t-testi) ile test edilmis ve sonuglara Tablo 8°de
yer verilmistir.

Tablo 8. Cinsiyete Gire Bagimsiz Orneklemler Testi (t-testi) — Gelecek Beklentisi

. Ortalamalarin egitligi
Levene Testi githg

t-testi

F p t df p (2-yonlit)
Teknoloji ve Esit Varyanslar Varsayimi 765 382 2,034 269 043+
Sosyallesme
Ortam Esit Varyanslar Varsayimi ,864 354 -2,455 269 ,015*
Higkiler Esit Olmayan 7,630 0065 1851 252,078 065

Varyanslar Varsayimi

is Degistirme Esit Varyanslar Varsayimt 2,339 127 -2,261 269 ,025*

* 995 gtvenilirlik dizeyinde anlamlidr.

Tablo 8’deki test sonuglarina gére, sadece iliskiler boyutunda (p=0,065>0,05) cinsiyet bakimindan
fark olmadigt %95 giivenilirlik diizeyinde séylenebilir. Sonug¢ olarak, kadin ve erkek katiimeilar sadece
iliskiler boyutu bakimindan benzer diisiinceye sahiplerken; teknoloji ve sosyallesme, ortam ve is degistirme
boyutu bakimindan farkli distincelere sahip olduklart gériilmustiir. Analiz sonuglarina goére kadinlarin
teknoloji ve sosyallesme, ortam ve is degistirme durumlari erkeklere gére daha fazla oldugu belitlenmistir.

Egitim Diizeyine Go6re Farklihik Analizi

Egitim dizeyi bakimindan kariyer algisi 6lcegine verilen puan ortalamalarinin arasinda fark olup
olmadig1 hipotezleri agagida verilmistir.

Ho: Kariyer algisi konusunda egitim diizeyi bakimindan gruplar arasinda 7z boyut (faktér) puan
ortalamalari arasinda fark yoktur.
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Ha: Kariyer algisi konusunda egitim dlizeyi bakimindan gruplar arasinda z boyut (faktér) puan
ortalamalari arasinda fark vardir.

Buradaki i. boyut motivasyon, uyum ve plan boyutu bakimindan ayrt ayrt tanimlanmustir. Her bir
boyunun hipotezleri %95 glivenilirlik diizeyinde varyans analizi (tek yonli ANOVA) testi ile test edilmistir.
Test sonuclarina Tablo 9’da yer verilmistir.

Tablo 9. Egitim Diizeyine Gore Varyans Analizi (Tek Yinlii ANOVA) — Kariyer Algis:

Kareler Top. slgzl:zztel:.( Kareler Ort. F P

G.Arast 10,899 2 5,449 5,637 ,004*
Motivasyon G.ici 259,101 268 967

Toplam 270,000 270

G.Arast 13,198 2 6,599 6,887 ,001*
Uyum G.ici 256,802 268 958

Toplam 270,000 270

G.Arast 1,044 2 ,522 ,520 ,595
Plan GIci 268,956 268 1,004

Toplam 270,000 270

Tablo 9’daki test sonuglarina gore, kariyer algist egitim diizeyi bakimdan gruplar arasinda motivasyon
(p=0,004<0,05) ve uyum (p=0,001<0,05) boyutlari agisindan fark oldugu ve plan (p=0,595>0,05) boyutu
acisindan ise fark olmadig %95 giivenilirlik dizeyinde saptanmaktadir. Sonug olarak, kattdimcilarin kariyer
algist konusunda egitim diizeyi gruplari arasinda motivasyon ve uyum boyutu agisindan farkli distincelere
sahip olduklari s6ylenebilir.

Kariyer algist konusundaki bu farkin hangi egitim diizeyi gruplart arasinda oldugunu tespit etmek icin
asagidaki hipotezler tanimlanmistir.

H,: Kariyer algisi konusundan egitim diizeyi j grubu ile egitim diizeyi £ grubu arasinda m boyutu
bakimindan fark yoktur.

Ha: Kariyer algist konusundan egitim diizeyi j grubu ile egitim dizeyi £ grubu arasinda m boyutu
bakimindan fark vardir.

Buradaki, j ve k (j#k) degiskenleti lise, tniversite ve yl/dr ve 7 degiskeni motivasyon ve uyum olarak
ayrt ayrl tanmmlanmistir. Hipotezleri ise %95 glivenilirlik diizeyinde Scheffe testi ile ¢oklu karsilastirmalar
yapilmustir. Tablo 10’da ¢oklu karsilagtirma test sonuglart verilmistir.

Tablo 10. Scheffe Testi Sonuglar: — Kariyer Algssa

Ortalama Farki

Degisken (G) Egitim (k) Egitim G-k) Standart Hata P
. Lise ,332 ,132 ,034*
Motivasyon Universite YL/DR 500 166 008+
U Li Universite -, 475 131 ,001*
m b
yu 8¢ YL/DR 116 168 769

* %095 guvenilirlik dizeyinde anlamlidir.

Tablo 10°daki test sonuglarina gore, iniversite mezunu Y kusagi bireylerinin motivasyon diizeyi lise,
yiksek lisans veya doktora mezunu kisilerden; uyum duzeyleri ise Universite ve yiksek lisans/doktora
mezunu kisilerin lise mezunu kisilerden daha yiiksek oldugu tespit edilmektedir.

Egitim duizeyi bakimindan gelecek beklentisi 6lcegine verilen puan ortalamalarinin arasinda fark olup
olmadig1 hipotezleri asagida tanimlanmistir.

Ho: Gelecek beklentisi konusunda egitim diizeyi bakimindan gruplar arasinda Z boyut (faktor) puan
ortalamalari arasinda fark yoktur.

Ha: Gelecek beklentisi konusunda egitim dizeyi bakimindan gruplar arasinda 7 boyut (faktor) puan
ortalamalari arasinda fark vardir.
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Buradaki i. boyut teknoloji ve sosyallesme, ortam, iliskiler ve is degistirme boyutu bakimindan ayri
ayrt tanimlanmustir. Her bir boyunun hipotezleri %95 glivenilirlik diizeyinde varyans analizi (tek yonli
ANOVA) test edilmistir. Test sonuglarina Tablo 11°de yer verilmistir.

Tablo 11. Egitim Diizeyine Gore Varyans Analizi (LTek Yonlii ANOVA) — Gelecek Beklentisi

Kareler Serbestlik Kareler F
Toplami Derecesi Ortalamasi r
“Teknoloji ve Gruplar At'asl 7,112 2 3,556 3,625 ,028%*
Sosyallesme Gruplar I¢i 262,888 268 ,981
Toplam 270,000 270
Gruplar Arast 13,090 2 6,545 6,828 ,001*
Ortam Gruplar T¢i 256,910 268 ,959
Toplam 270,000 270
Gruplar Arast 923 2 462 ,460 ,032
ili§kiler Gruplar igi 269,077 268 1,004
Toplam 270,000 270
Gruplar Arast 9,764 2 4,882 5,028 ,007%
Is Degistirme Gruplar I¢i 260,236 268 971
Toplam 270,000 270

Tablo 11°deki test sonuglarina gore, gelecek beklentisi egitim diizeyi bakimdan gruplar arasinda
sadece iliskiler (p=0,632>0,05) boyutu agisindan ise fark olmadigt %95 giivenilirlik diizeyinde séylenebilir.
Sonug olarak, gelecek beklentisi egitim diizeyi bakimdan gruplart arasinda teknoloji ve sosyallesme, ortam
ve is degistirme boyutlart agisindan farkli distincelere sahip oldugu gorillmustiir.

Gelecek beklentisi konusundaki bu farkin hangi egitim diizey gruplari arasinda oldugunu tespit etmek
icin agagidaki hipotezler tanimlanmistir.

Ho: Gelecek beklentisi konusundan egitim diizeyi ; grubu ile egitim diizeyi £ grubu arasinda m
boyutu bakimindan fark yoktur.

Ha: Gelecek beklentisi konusundan egitim dizeyi j grubu ile egitim diizeyi £ grubu arasinda m
boyutu bakimindan fark vardir.

Buradaki, j ve k (j#k) degiskenleti lise, tiniversite ve yl/dr ve » degiskeni teknoloji ve sosyallesme,
ortam ve is degistirme olarak ayri ayr tanumlanmustir. Hipotezleri ise %95 gtivenilirlik diizeyinde Scheffe
testi ile coklu karsilastirma yapilmistir. Tablo 12’de ¢oklu karsilastirma test sonuglart verilmistir.

Tablo 12. Scheffe Testi Sonuglar: — Gelecek Beklentisi

Ortalama Farki

Degisken (j) Egitim (k) Egitim (i-k) Standart Hata P
Teknoloji ve Sosyallesme Universite Lise ,345 ,133 ,028%*
Lise -,436 ,168 ,027*
Ortam YL/DR Universite 611 165 001%
i§ Degistirme Universite Lise 421 132 ,005%

Tablo 12’deki test sonuglarina gore, tiniversite mezunu Y kusagi bireylerinin teknoloji ve sosyallesme
dizeyi ve is degistirme durumlart lise mezunu kisilerden; ortama iliskin gelecek beklentisi ise lise ve
Universite mezunu kisilerin yiiksek lisans/doktora mezunu kisilerden daha yiksek oldugu tespit
edilmektedir.

Isyerindeki Pozisyona Gére Farklilik Analizi

Isyerindeki pozisyon bakimindan gelecek beklentisi 6lcegine verilen puan ortalamalarinin arasinda
fark olup olmadig1 hipotezleri asagida tanimlanmustir.

Ho: Gelecek beklentisi konusunda isyerindeki pozisyon bakimindan gruplart arasinda Z boyut (faktor)
puan ortalamalari arasinda fark yoktur.

Ha: Gelecek beklentisi konusunda isyerindeki pozisyon bakimindan gruplart arasinda z boyut
(faktor) puan ortalamalari arasinda fark vardir.

Burada 7 boyut teknoloji ve sosyallesme, ortam, iliskiler ve is degistirme bakimindan ayrt ayn
tanimlanmus ve hipotezleri %95 giivenilirlik dizeyinde varyans analizi (tek yonlit ANOVA) test edilmis ve
sonuclar Tablo 13’de verilmistir.
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Tablo 13. Iy Yerindeki Pozisyona Gire Varyans Analizi (Tek Yionli ANOV A) — Gelecek Beklentisi

Kareler Serbestlik Kareler F
Toplami Derecesi Ortalamasi p
“Teknoloji ve Gruplar Ar'am 2,513 3 ,838 ,836 475
Sosyallesme Gruplar I¢i 267,487 267 1,002
Toplam 270,000 270
Gruplar Arast 10,450 3 3,483 3,583 ,014%
Ortam Gruplar T¢i 259,550 267 972
Toplam 270,000 270
Gruplar Arast ,902 3 ,301 ,298 ,827
Iligkiler Gruplar Ici 269,098 267 1,008
Toplam 270,000 270
Gruplar Arast 4,588 3 1,529 1,538 ,205
Is Degistirme Gruplar Ici 265,412 267 ,994
Toplam 270,000 270

Tablo 13’deki test sonuglarina gére, gelecek beklentisi konusunda is yerindeki pozisyon bakimdan
gruplar arasinda sadece ortam (p=0,014<0,05) boyutu acisindan ise fark oldugu %95 glvenilirlik
dizeyinde sOylenebilir. Sonug olarak, katilimcilarin gelecek beklentisi konusunda is yerindeki pozisyon
gruplart arasinda teknoloji ve sosyallesme, iliskiler ve is degistirme boyutlatt acisindan benzer dusiincelere
sahip olduklari gorilmistir.

Gelecek beklentisi konusundaki bu farkin hangi isyerindeki pozisyon gruplari arasinda oldugunu
tespit etmek icin asagidaki hipotezler tanimlanmugtir.

Hy: Gelecek beklentisi konusundan isyerindeki pozisyon ;j grubu ile isyerindeki pozisyon £ grubu
arasinda ortam boyutu bakimindan fark yoktur.

Ha: Gelecek beklentisi konusundan isyerindeki pozisyon ; grubu ile isyerindeki pozisyon £ grubu
arasinda ortam boyutu bakimindan fark vardir.

Buradaki, j ve £ (j74&) degiskenleti yart zamanli, tam zamanli, orta kademe yonetici ve Ust diizey
yonetici olarak ayrt ayri tanimlanmustir. Hipotezleri ise %95 giivenilirlik diizeyinde Scheffe testi ile ¢oklu
karsilastirmalar yapilmistir. Tablo 14’te ¢oklu karsilastirma test sonuglart verilmistir.

Tablo 14. Scheffe Testi Sonuglar: — Gelecek Beklentisi

. () Isyerindeki (k) Isyerindeki Ortalama Farki Standart
Degigken Pozisyon Pozisyon (j=k) Hata P
Tam Zamanlt Yari Zamanli ,893 281 ,009%*
Ortam Orta Kademe Yonetici Yari Zamanli ,881 ,329 ,039%
Ust Kademe Yénetici Yari Zamanli 1,050 368 ,024*

* %095 guvenilirlik dizeyinde anlamlidir.

Tablo 14’teki test sonuglarina gore, Y kusagindaki tam zamanl caligan, orta ve Ust kademe
yoneticilerin ortam ile ilgili gelecek beklentisi yart zamanl kisilerden daha olumludur.

Kariyer algist yas, isyerindeki pozisyon, isyerindeki ¢alisma stiresi ve toplam is tecritbesi bakimindan
katiimer gruplart arasinda her bir boyutun puan ortalamalari arasindan fark olmadigi %95 giivenilirlik
diizeyinde varyans analizi (tek yonld ANOVA) ile tespit edilmistir. Ayni zamanda gelecek beklentisi i¢in de
yas, isyerindeki ¢alisma stiresi ve toplam is tecriibesi bakimindan katilimer gruplart arasinda her bir boyut
puan ortalamalart arasindan fark bulunmamaktadir. Makalede yer tasarrufu saglamak icin varyans analiz
sonu¢ tablolarina yer verilmemistir. Talep edildigi durumda test sonuglart sorumlu yazar tarafindan
gonderilecektir.

Tartisma, Sonug ve Oneriler

Bu arastirma ile Kocaeli Organize Sanayi Bolgesinde calisan ve aynt zamanda Y kusaginda yer alan
katilimcilarin kariyer algisinin ve gelecek beklentilerinin farkinda olunmast ve sistemlerin de buna gére
tyilestirilmesi amaci dogrultusunda 271 kisiden elde edilen veriler degerlendirilmis ve asagidaki bulgulara
ulasilmistir:
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(1) Bu arastirmadaki kariyer algist 6lcegi 3 boyut (motivasyon, uyum ve plan) olarak ortaya ¢ikmis
olup, 6lcek giivenilirligi (#=0,947) oldukea yliksek bulunmustur.

(2) Bu arastirmadaki gelecek beklentisi 6lcegi 4 boyut (teknoloji ve sosyallesme, ortam, iliskiler ve is
degistirme) olarak ortaya ¢ikmis olup, Slcek glivenilirligi (x=0,945) oldukga yitksek bulunmustur.

(3) Y kusagi genel olarak kariyer planlarinda kendilerini basarilt olarak gérmektedir (Bknz. Tablo 5;
%45,8). Y kusagt bireylerinin kendilerine 6zgiivenleri yitksektir. Isi begenmediklerinde veya o iste
istedikleri basartya ulagsamadiklarinda is degistirme egiliminde olmaktadir. Bu nedenle istedikleri ve basarilt
olabilecekleri isleri tercih ederler. Bu durum kariyer planlarimi bilingli olarak hazirlamalarini saglamaktadir
(Mert, 2018: 713; Mengi, 2011).

(4) Y kusagt genel olarak calistiklar isyerlerinde teknolojinin yeterli oldugunu belirtmektedir (Bknz.
Tablo 6; %43,2). Y kusagt icin teknolojiye erisim ¢ok 6nemlidir. Teknolojiyi hem iletisim aract hem de
bilgiye erisim amacli kullanmaktadir. Bu nedenle calistiklart kurumlarda, gereken teknolojik imkanlarin
sunulmasi konusuna 6nem vermektedirler. Y kusaginin bu 6zelligini literatiirde bir¢ok aragtirmact
calismalarinda (Mert, 2018; Mengi, 2011; Anantatmula ve Shrivastav, 2012; Rettie, 2002; Feirtag ve Berge,
2008; Keles, 2011; Glass, 2007; Meier ve Crocker, 2010; Yiksekbilgili, 2013) belirtmistir.

(5) Y kusagt bireylerinde motivasyon unsuru cinsiyetlerine gore farklilik gdstermektedir. Ancak, uyum
ve plan konularindaki kariyer algilar: cinsiyetlerine gére farklilagmamaktadur.

(6) Gelecek beklentisi boyutlarindan teknoloji ve sosyallesme, ortam ve is degistirme Y kusaginda
cinsiyete gore farklilagsmaktadir. Fakat, iliski unsuru cinsiyete gore farklilik géstermemektedir.

(7) Universite mezunu Y kusagt bireylerinin motivasyon diizeyi lise, yiiksek lisans veya doktora
mezunu kisilerden daha ytiksektir.

(8) Universite ve yiiksek lisans/doktora mezunu kisilerin uyum diizeyleri ise lise mezunu kisilerden
daha yiiksektir.

(9) Universite mezunu Y kusagi bireylerinin teknoloji ve sosyallesme diizeyi ve is degistirme
durumlari lise mezunu kisilerden daha yiiksektir.

(10) Ortama iliskin gelecek beklentisi ise lise ve tniversite mezunu kisilerin ytksek lisans/doktora
mezunu kisilerden daha ytksek oldugu tespit edilmektedir.

(11) Y kusagindaki tam zamanh caligan, orta ve ist kademe yOneticilerin ortam ile ilgili gelecek
beklentisi yar1 zamanl kisilerden daha olumludur.

Sadece Kocaeli Sanayi Bolgesi ile sinirli olan bu arastirmada ulagilan sonuglar, Tirkiye’de faaliyet
gosteren Y kusagi bireylerinin geneli igin yorumlanamasa da; Y kusaginin kariyer algisi ve gelecek beklentisi
konusunda 6nemli 6lciide fikir verdigi, bu anlamda teorisyenlere ve uygulamacilara katkida bulundugu
s6ylenebilir. Calismanin Kocaeli ilinde yapilmasinin nedeni ise; bu bélge, imalat ve hizmet sektérleri igin
Tiurkiye’de merkezi bir konumdadir. Ayrica bu bélge, insan kaynagi acisindan olduk¢a fazla cesitlilik
gostermektedir. Bu bélgede calisan bireylerin cogunlugunu ise Y kusagi olusturmaktadir.

Ginimuz isglici piyasasinin biytk bir kismum teskil eden Y kusagimin kisilik &zellikleri, yasam
tarzlari, kariyer algilari, gelecek beklentileri ve daha bir¢ok 6zellikleri diger kusaklara gore derin farkliliklar
gostermektedir. Arastirmada elde edilen sonuglar da bu durumu destekler niteliktedir. Y kusagi ile calismak
onceki kugsaklara gére daha zor olsa da 6rgltler bu kusagin donanimindan ve yeteneklerinden yararlanmak
icin stratejilerini gelistirmelidirler.

Y kusagl, yetenekleri tanimlandifinda ve kendilerini zorlayan islerle uyumlastrildiginda 6rgiite
bagliliklart ve performanslart artmaktadir. Dolayisiyla; orgiitler Y kusaginin potansiyelini ortaya ¢tkarak ve
beklentilerini karsilayabilecek liderlik ve kariyer politikalarini gelistirmeli ve uygulamalarint Y kusagt
calisanint 6rglitte kalmalarini saglayacak sekilde degistirmelidirler.

Y kusagi tzerine calisacak arastirmacilar kusaklar arasi farkliliklari inceleyebilir, girisimciligin Y
kusaginda yayginlasmasinin nedenini arastirabilirler. Benzer konulu aragtirmalar, Tiirkiye genelinde bolgeler
arasinda Y kusagiun farkliliklari arastirlarak, sonuglar karsidastirdabilir. Boylece, tim Turkiye’deki Y
kusaginin kariyer algisi ve gelecek beklentisi, daha iyi sekilde ortaya konabilir. Aynt zamanda, arastirmanin
yapilacak ¢esitli Olceklerle gelistirilmesi, faydali yeni sonuclar da ortaya c¢ikarabilecektir. Gelecek
calismalarda Orgiitlerin strateji ve politikalarindaki uygulamalarinin Y kusagl tarafindan benimsenip-
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benimsenmedigi, kusaklar arasinda Srglitsel baglilik, 6rglitsel vatandaghk ve 6rglitsel catigmalarin nasil
farkldastigt incelenip, farkliiklardaki nedenler sorgulanabilir.

Etik Beyan

“Y Kusaginin Kariyer Algist ve Gelecek Beklentisi: Kocaeli Organize Sanayi Bélgesi Ornegi” bagliklt
calismanin yazim strecinde bilimsel, etik ve alinti kurallarina uyulmus; toplanan veriler tizerinde herhangi
bir tahrifat yapdmamis ve bu calisma herhangi baska bir akademik yayin ortamina degerlendirme icin
gonderilmemistit.
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EXTENDED ABSTRACT

Y generation is a generation consisting of individuals born in between 1980-2000. This generation is
called also “internet generation”, “Millennial”, “Echo-Boomers” and ‘“Nexters”. These definitions are
used for indicating the difference of Y generation with earlier generations.

The behavior and expectance of Y generation at work shows variance from other generations. They
are extremely fond of freedom. They cannot give up technology and they want to implement technology
in their work. This generation gives importance to socialness and they do not let business life to surpass
this. Y generation has a high career expectation. They learn fast and show quick improvement. The wish
to become manager is short time. Major responsibilities have been given to Y generation managers. When
their expectations are not met, Y generation quickly decides to change jobs. If Y generation is not
managed well, this affects the organization negatively. Y generation should be managed via personalization
and specialization. Coaching and mentoring are important for Y generation. Y generation which is in a
more competitive life, prefer finance, consultancy and informatics fields, search for jobs in electronic
media, gives importance for the place they shall work for to be international, to have an identity and career
and training opportunities.

The expectations of Y generation show differences compared to other generations. Y generation sees
to look for a new job when the job it performs does not meet the expectations in life as not selfishness
but realism. Y generation individuals, as they are raised with patents and teachers that support them to be
successful in all their activities, when they are giving decisions related to their future, they need to consult
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their patents or to role models with more experience and knowledge whom they trust. Also, to see that
their activities contribute to a positive change in the world is very important for them. Y generation
represents a generation with more positive expectations for the future, that produces innovative ideas,
contribute to the processes or activities and wish that these are recognized.

The research is performed for awareness of the career perception and expectations of the future of
the participants who work in Kocaeli Organized Industrial Zone and at the same time belong to the Y
generation and improving their systems accordingly in between October- November 2018. In the research
data of 271 participants is examined. Participants are 64.2% male and 35.8% female. 15.5% of the
participants are in 18-22 years age group, 31.4% in 23-27 years, 33.2% in 28-32 years, 19.9% in 33-37 years
age group. It is observed that 38.4% of the participants are high school graduates, 43.2% are university
graduate and 18.4% are masters/doctorate degree graduate. When the workplace positions of the
participants are considered, they are composed of 4.8% part-time employees, 78.6% full-time employees,
10.7% junior managers and 5.9% senior manager. When the working periods at the workplaces of the
participants is examined, it is seen that the ones have been working for less than 1 year are 18.1%,
between 1 to 3 years are 78.2%, and between 4 to 6 years are 3.7%. Among the participants, the ones with
work experience less than 1 year are 19.6%, between 1 to 3 years are 9.2%, 4 to 6 years 21.4%, between 7
to 9 years are 20.3% and more than 10 years is 29.5%.

The “career perception” and “future expectations” scales used in the research is developed by the
researchers for the first time and the literature on the subject is taken as basis. For the career perception
19 and for the future expectations 19 scale statements are prepared. The scales are classified within 5-
point likert scale with statements “completely disagree”, “disagree”, “undecided”, “agree”, and
“completely agree”.

In the study for the participant, the career perception’s (IKMO = 0.932) determination is reduced to
motivation, harmony and plan dimensions with factor analysis and their thoughts on future expectations
(KMO = 0.944) is reduced by the same method with factor analysis to technology and socializing,
environment, relations and job changing dimensions. The reliability of the scales is measured by the
Cronbach’s Alpha coefficient. In the analyses conducted the scales are determined to have high level
internal consistency (& career Perception = 0.947; 0t Future Expectations =0.945).

Whether there is a difference regarding the dimensions defined regarding gender, age, education
status, position at workplace, working hours at the workplace and total work experience, respectively,
related to the career perception and future expectations of the patticipants are examined by hypotheses.
For this purpose, Independent Groups t Test, One Way ANOVA, Scheffe Tests are applied.

When the results of the research are examined, motivation element in Y generation individuals shows
difference according to gender. However, it is determined that their career perception in harmony and
plan subjects do not vary according to their gender.

Among the future expectations’ dimensions, technology and socializing, environment and job
changing varies according to gender in Y generation. However, relationship element does not vary
according to gender. University graduate Y generation individuals’ motivation level is higher than high
school, masters or doctorate graduate individuals. The harmony level of university and masters/doctorate
graduate individuals is higher than the high school graduate individuals. The technology and socializing
level and job changing conditions of university graduate Y generation individuals are higher than high
school graduate individuals. The future expectation regarding the environment is detected that it is higher
in high school and university graduate individuals than masters/doctorate graduate individuals. The future
expectations of fulltime employees, junior and senior manager in Y generation regarding the environment
is more positive than part-time employee individuals.

In this research limited with only the Kocaeli Industrial Zone, the results acquired, while cannot be
interpreted for the generality of the Y generation individuals active in Turkey, can be said to give
substantial ideas in career perception and future expectations of the Y generation, and this regard provides
contribution for the theoreticians and practitioners.
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