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Y KUSAGININ KARIYER DEGERLERI VE
KiSILIK OZELLIKLERININ ARASTIRILMASI VE
KARSILASTIRILMASI!

Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU
Dr. Ogr. Uyesi Emin Cihan DUYAN
Ars. Gor. Dr. Hilmi ETCI

OZET

yni zaman diliminde dogmus ve ortak ozelliklere sahip bireyleri tanimlamak icin

kusak kavrami kullanilmaktadir. Her dénemin kendine 6zgii hakim degerleri ve

bunlarin sekillendirdigi diisiince ve davranis kaliplart bulunmaktadir. Bunlarin
analiz edilmesi ve dngoriilerde bulunulabilmesi i¢cin donemin igerisindeki bireylerin 6zelliklerinin
ortaya konulmasi gerekmektedir. Glintimiizde ¢alisma hayati igerisinde yer alan dort kusak bulun-
maktadir. Bunlar Bebek Patlamasi, X, Y ve Z kusaklaridir. Y Kusagi, son yillarda isgiicti piyasast
icerisinde onemli bir rol iistlendigi icin tizerinde daha ¢cok durulmakta ve 6zellikleri tartigilmaktadir.
Caligma hayatinda sayisal olarak 6nemli bir yere sahip olan Y kusaginin bireysel 6zelliklerinin tes-
pit edilerek, bu 6zelliklerin kariyer yonelimlerine etkilerinin incelenmesi ¢alisma hayatinin kalitesi
agisindan 6nem arz etmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda bu calismada Y kusaginin temel kisilik
ozellikleri ortaya konularak; Y kusaginin kisilik 6zellikleri ile kariyer yonelimleri arasindaki iligkiler
arastirtlmakeadir. Arastirmada, yapilan diger calismalardan farkli olarak Y Kusaginin icerisinde yer
alan bireyler (1980-1995 yillari arasinda dogan), calisma hayati icerisinde olanlar ve ¢alisma hayatina
yeni atilacak olan tiniversite son sinif 6grencileri olarak iki grupta incelenerek kariyer yonelimlerinde

gruplara gore bir farklilasma olup olmadig: belirlenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Y Kusagi, Kariyer Degerleri, Bes Faktir Temel Kisilik Ozellikleri.

1 Bu calisma, Anadolu Universitesi Bilimsel Aragtirma Projeleri fonunca finanse edilen ve Prof. Dr. Deniz KAGNICIOGLU nun
yitriitiiciliigii ile Dr. Ogr. Uyesi Emin Cihan DUYAN ve Ars. Gor. Dr. Hilmi ETCI arastirmaciliginda hazirlanan 1604E177 no'lu ve
“Y Kugaginin Kariyer Degerleri ve Kisilik Ozelliklerinin Arastrilmasi ve Kargilagtirilmast” adli projeden tiiretilmistir.
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INVESTIGATING AND COMPARING PERSONALITY
AND CAREER VALUES OF GENERATION' Y

ABSTRACT

eneration term is used for identifying individuals that were born in same time zone

and have common characteristics. Each period has its own dominating values, ideas

and behaviour patterns shaped by these values. For analyzing and forecasting all
these, it is necessary to reveal characteristics of individuals within the period. At the present time
there are four generations taking part in work life. These are baby boomers, X, Y and Z generations.
Generation Y is more emphasized and discussed due to its important role in labor market in recent
years. Determining personal characteristics of generation Y, examining the effects of these characte-
ristics on career orientation is important for increasing the quality of working life of the generation
which has an important position in work life. For this purpose, in this study, the aim is to reveal the
basic characteristics of generation Y and research the relationship between personal characteristics
and career orientation of generation Y. Different from other studies, with this study, individuals
who take part in generation Y (born 1980-1995) is analyzed in two groups: those who are already in
working life and those final year students who will enter the working life. Differences in the career

orientation of the groups are determined.

Keywords: Generation Y, Career Anchors, Big Five Personality Scale.
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on dénemlerde 1980 sonrast dogumlu bireyler ¢alisma hayatina girdikten sonra isgiicii

devir ve is degistirme oranlarindaki artig gibi nedenlerden dolayi, insan kaynakla-

r1 uzmanlari, yéneticiler ve aragtirmacilarin isyerindeki veya orgiit iginde yer alan
farkli kusaklardaki bireylerin motivasyon ve verimliliklerinin arttirilmasi, 6rgiite bagliliklarinin
saglanmasi gibi farkli kusaklarin yonetilmesine iliskin olarak yaptiklari ¢aligmalarda arts oldugu
goriilmektedir. Kusaklarin sekillenmesinde 6nemli rol oynayan olaylar farklilagtigi gibi her kusagin
caligma hayatina girdigi donemin ekonomik, sosyal ve teknolojik 6zellikleri de degismektedir. Bu
yizden kusaklarin ¢aligma hayatina girdikten sonra veya hayati boyunca basari elde etmek {izere
izleyecekleri yolun ve siirecin degisiklik gostermesi olasidir. Calisma yasaminda ve hayatinin her dé-
neminde ilerlemek veya bir basar: elde edebilmek amaciyla bireylerin izledigi yol “kariyer” kavrami
ile nitelendirilmektedir. Kusaklar arasinda kariyer kavramina iligkin degisik algilarin olmasi kaci-
nilmazdir. Literatiire bakildiginda kisilik ozelliklerinin is performansi, is tatmini, kariyer kararlari,
kariyer degiskenleri, 6rgiite baglilik, stres, girisimcilik ve rekabet gibi kavramlarin kariyer tizerinde
etkili oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, Y kusaginin kariyer degerlerini sekillendiren unsurlarla
X kusaginin kariyer degerlerini sekillendiren unsurlarin birbirinden farkli olmast beklenmektedir.
Buradan hareketle ¢aligma hayatinda olan veya ¢alisma hayatina girmeye hazirlanan Y kusaginin
kisilik 6zellikleri ile kariyer degerleri arasindaki iliskinin ortaya konulmasi, degisen ¢aligma diin-
yasinda kariyer kavraminin teorik veya pratik degisimine iliskin onerilerde bulunabilmenin 6niinii

acacaktir.

XXI. ylizyilin ¢alisma hayatnin her déneminde 6nemli bir yere sahip olan kariyer kavraminin ta-
nimint “calisma yasaminda ilerleme saglayici bir basar: elde edebilmek amaciyla bireylerin izledigi yol,

stire¢ veya calistign alan” seklinde yapmak miimkiindiir (Demirbilek, 1994: 72). Ayrica, kariyer bireyin



hayat1 boyunca devam eden is hayatinda elde ettigi mevkilerin bir toplami olarak belirtilmektedir (Ba-
tur & Adigiizel, 2014: 328). Yani, bireyin ¢alisma hayat boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi,
tecriibe ve kendisini gelistirmesi anlamina gelmekredir. Bireyin gelisimiyle paralel olarak daha ¢ok tic-
ret elde etmesi, yitkselmesi ve kendisini alaninda kabul ettirebilmesi sonucuna ulasmasi miimkiindiir
(Adugtizel, 2009: 278). Ancak, Unesco'nun tanimina gore sadece ¢alisma hayat ile ilgili olmayip; egi-
tim, is, aile ve diger yasam kararlarina iligkin modellerin olusturdugu kariyer kavrami, bireyin hayau
boyunca ticretli ve ticretsiz isler dahil olmak tizere ¢alisma hayatindaki ve diger rollerinin etkilesiminin
tamamidir (Unesco, 2002: 5).

Giiniimiizde her gecen giin daha fazla insanin istthdam kaygisi yasadigi bir ¢alisma hayat icerisinde,
bireyler hayatlarinda bir sonraki adimda ne yapabilecegine iliskin sorunun cevabini aramaktadirlar. Bu
durum, kariyer kavraminin ve bireyin kariyer gelisimi ve segimine iliskin kuramlarin neler oldugunun
anlagilmasi gerekliligini her gecen giin arttirmaktadir. Kariyer gelisimi ve se¢iminin agitklanmasina yo-

nelik kuramlarin kisaca tizerinde durmak konunun anlagilirhigi acisindan 6nem arz etmekeedir.

+  Donald Edwin Super’in Yasam Boyu-Yasam Alani Kurami. Buna gére meslek se¢imi, belli bir ge-
lisim stireci i¢inde birey ile ¢evrenin etkilesimi sonucunda olusan benlik tasariminin bir meslege
yansimast olarak belirtilmektedir. Mesleki gelisimin yasam boyu biiyiime, aragtirma, olusturma, ko-
ruma ve diisiis olmak tizere 5 donem halinde gelistigi ve siirdigii kabul edilmektedir. Benlik kavra-
minin meslek se¢iminde énemini vurgulayan bu kuram kisilik 6zelliklerine dikkat ¢ekmekte ve ki-

silik 6zelliklerinin de tizerinde durmaktadir (Yesilyaprak, 1995: 46-47).

« Ann Roe¢’nun Gereksinim Kurami. Mesleklerin psikolojik ihtiyaclart kargilamak iizere secildiginin
ve buna bagli olarak kariyer gelisiminin temellerinin ¢ocukluk yillarinda auldiginin tizerinde duru-
lan bu kurama gore, ¢ocuk ile anne-baba arasindaki iliskinin diizeyi ve gocugun psikolojik gereksi-
nimlerinin karsilanmasi mesleki se¢imi veya kariyer gelisimini belirleyen ana etken olarak gosteril-
mektedir (Tuzcuoglu, 1994: 269; Yesilyaprak, 1995: 44).

 Linda Gottfredson’un Daraltma-Uzlasma Kurami. Bu kuram belirli mesleklere bireylerin kendile-
rinin neden daha yatkin oldugu tizerinde durmakta ve kariyer gelisimini biligsel, gelisimsel ve sos-
yolojik agidan ele almakrtadir. Kariyer gelisiminin ¢ocuklukta basladiginin ve sosyal ¢evrenin sekil-
lendirdigi kiiltiir ve yasam bi¢iminden etkilendiginin {izerinde durulmaktadir. Kariyer secimi bu

kuramda bireyin sosyal yapinin herhangi bir yerinde olma ¢abasi olarak goriilmektedir.

«  Kathleen Mitchell ve John Krumboltzun Mesleki Karar Vermede Sosyal Ogrenme Kurami. Bireyle-
rin belli egitim programlarina ya da mesleklere neden yoneldiklerinin ya da belli dsnemlerde meslek
degistirme taleplerinin nedenleri tizerinde durulmaktadir. Bu kurama gore kariyer secimini genetik
ozellikler-6zel beceriler, ¢evresel kosullar-olaylar, 6grenme yasantlari ve goreve yaklasim becerileri
olmak tizere dort faktor etkilemektedir. Bu dért fakeoriin biitiinlesmesi ile genellemeler ile inang-

lar olusmakta ve kariyer gelisimini etkilemektedir.

+  David V. Tiedeman ve Robert P. O’haranin Meslek Gelisimi Kurami. Kariyer gelisimini ayrigtirma
(egodan, benlikten) ve biitlinlestirme asamalarindan olusan bir siire¢ olarak ele alan Tiedeman ve
QO’hara, kuramlarinda karar verme siirecine odaklanmaktadirlar.

+  Alfred Adler'in Kariyer Gelisim Kurami. Adler bireyin kariyer se¢imini etkileyen 5 faktor tizerinde
durmaktadir. Bunlar, aile biitiinliigii, dogum sirasi, yasam tarzi, ilk ¢ocukluk anilari ve sosyal ilgi-
dir (Aytag ve Keser, 2017: 62-72).

+ John Holland’in Mesleki Tercih Modeli. Bu kuram dinamik bir yapiya sahip olan kisiligin meslek-

lerin yuirtitiildiigii ¢evre veya mesleklerin gerektirdigi faaliyetler ile olan iligkisine dayanmaktadir.



Meslek veya kariyer secimi, kisiligin calisma hayatinda ifade bulan hali oldugu tizerinde durulmak-
tadir. Kisilige gore secilen meslegin uyumu ile kisinin ¢aligma hayatundaki mutlulugu arasinda po-
zitif bir iligki bulundugu da belirtilmektedir (Yesilyaprak, 1995: 45).

«  Carl Gustav Jung'in Kisilik Tipolojisi. Kariyer se¢imi kuramlarindan biri olan bu kurama gére ka-
litsal temellere dayanan ve benligin olusumunu amaglayan kisilik ice doniikliik-disa doniikliik, duy-
gu-sezgi, diisiinme-hissetme, yargilama-anlama olmak tizere 4 boyutta incelenmektedir. Bu kisilik

boyutlarinin kariyer secimi tizerinde etkili olacagini belirtmektedir.

«  Ozellik-Faktor Kurami. Frank Parsons'in diisiincelerine dayanan kuramda &zellik ve faktor kavram-
lart kariyer seciminde dnem arz etmektedir. Ozellik, zihinsel ve sinir sisteminde var olan fiziksel
ve zihinsel yapilara bagli olarak gelisen kisilere ait nitelik iken; faktér, bir isin veya meslegin basar:
ile gerceklestirilmesinde taginilmast gereken asgari ozelliktir. Bireyin basarili olabilmesinin bireyin
ozellikleri ile secilen meslegin 6zelliklerinin uyumlu olmasina bagli oldugu belirtilmektedir (Ayta¢

ve Keser, 2017: 90-93).

Bireye ozel ve yasami boyunca aldig: kararlarla gekillenen kariyer kavramuyla iligkili 6nemli gelisme-
lerden biri ABD’de Massachusetts Teknoloji Enstitiisi'nde gorevli Edgar Schein (1978) tarafindan ge-
listirilen kariyer ¢apalari (career anchors) kuramidir. Schein bireylerin kariyer yollarini belirlemelerinde
etkin olan faktdrlerin ortaya konulmast amaciyla yapug: calismasinda kariyer capalarini beliremekeedir.
Kariyer capalari, bireyin zamanla degisen tutum, deger, ihtiya¢ ve yeteneklerinin sekillendirdigi kari-
yer tercihlerini yonlendirmektedir (Bhatt, 2011: 265). Kariyer ¢apalar: olarak adlandirilan kariyer de-
gerleri bireylerin kariyer ve kisisel ¢alisma tercihlerini etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir. Schein
teorisinde, her insanin seckin bir kariyer degerine sahip olmasi gerektigi ve calisanlarin en iyi kariyer
yonetimi stratejilerini belirleyerek bu kariyer yonelimlerine hizmet edecek meslek ve islerin bulunmasi
gerektigi tizerinde durmaktadir (Vermeulen, 2015: 490-491). Schein ayrica, bireylerin kazandiklari ya-
sam deneyimine bagli olarak olusan ve kariyerin temelini olusturan kariyer degerlerinin ti¢ temel 6ge-
sinin oldugunu belirtmektedir. Bunlar; kisinin yetenegi ve bunu algilamasi, kendi ihtiyaglarini algi-

lamasi, sahip oldugu tutum ve degerleri algilamasidir (Ona, 2015: 408). Kariyer degerleri bireylerin;

+  Secimlerini etkilemektedir.

« Is degistirme kararin1 etkilemektedir.

+  Hayata iliskin beklentilerini sekillendirmekeedir.

+  Gelecege iliskin beklentilerini belirlemektedir.

+  Meslek ve calisma ortamina iliskin kararlarini etkilemektedir.

« [ deneyimlerine olan tepkilerini etkilemektedir (Bhatt, 2011: 265).

Schein 1970’lerin ortalarina kadar yapug 6zgiin calismasinda, ¢ogu kisinin kendilerini algilama-
sina yonelik olarak, temel degerleri, motivasyonlar: ve ihtiyaglarini giivenirlik/istikrar, otonom/bagim-
sizlik, teknik-fonksiyonel yeterlilik, genel idari yeterlilik ve girisimci yaraticilik olmak tizere bes kate-
goride toplamaktadir. 1980 sonrasi yapilan ¢aligmalarla birlikte Schein’in kariyer degerlerine bir amaca
hizmet veya baglilik, saf meydan okuma, yasam tarzi olmak tizere 3 farkli kategori eklenmistir (Schein,
1990: 9-11). Schein’in belirledigi 8 kariyer degeri yetenek, ihtiya¢ ve deger temelli olmak tizere 3 ka-
tegoride degerlendirilmektedir (Vermeulen, 2015: 91).

Schein tarafindan belirlenen kariyer ¢apalarinin ilk kategorisi yetenek temelli kariyer degerleridir.

Bunlar;



+  Genel idari yeterlilik (General managerial competence): Bu degerin en 6nemli bilesenleri; kisiler
arasi yeterlilik (bireylerin orgiitsel hedeflerin daha etkili bir sekilde basarilmasi i¢in ynlendirmek,
yonetmek ve denetlemek gerektigi), analitik yeterlilik (belirsizlik ve bilgi eksikliginin oldugu du-
rumlarda problemlerin tanimlanmasi ve ¢oziimlenmesi), duygusal istikrar (kisileraras: ve duygusal
krizleri harekete gecirmenin aksine ortadan kaldirma veya azaltma ve yiiksek diizeyde sorumluluk

tistelenebilme kapasitesi) dir.

+  Teknik-fonksiyonel yeterlilik (Technical-functional competence): Bireyin benlik kavrami veya ken-
dini algilamasi belirli yetenekleri veya becerileri etrafinda olusmakta; bu yetenek ve becerilerin her
zaman daha yiiksek seviyede kullanilmasi kisinin birinci amaci veya kendisi olabilmesi anlamina

gelmekeedir.

«  Girisimci yaraucilik (Entrepreneurial creavitity): Bu kariyer degerine sahip kisiler, bagarinin tama-
minin kendi yaratict ¢abasindan kaynakli olan is, {iriin veya hizmetlerin ortaya ¢ikmasini istemek-

tedirler. Diger bir ifade ile, sonuca ulasmada kisinin kendi yaratct fikri veya ¢abasi 6nemlidir.

Schein tarafindan tanimlanan kariyer degerlerinin ikinci kategorisi ise ihtiya¢ temelli kariyer degerle-

ridir. Bunlar;

+  Giivenirlik/Istikrar (Security/Stability): Kariyer degerleri arasinda giivenirlik veya istikrar olan bi-
reyler, oncelikle ve her zaman kendilerini ekonomik agidan giivenli ve istikrar i¢inde hissedecekleri
meslek ve iglerle ilgilenmektedirler. Yapilan isin igeriginden daha ¢ok yapilacak isin kisiye saglaya-
cag kir, gorev siiresi, emeklilik derecesi gibi konularda endise edilmektedir. Boyle bir kariyer dege-

rini Schein “alun kelepge” olarak nitelendirmektedir.

+  Otonom/Bagimsizlik (Autonomy/Independence): Otonom/bagimsizlik kariyer degerinde birey ¢a-
lisma hayatinin kendi kontrolii altinda olmasini istemektedir. Orgiit icindeki rutin olan her seye

kurallara, tiniformalara, ¢alisma saatlerine ve diger tiim miidahalelere diren¢ gdstermekeedir.

+ Yasam tarz1 — Ozel Yasam (Life style): Bu kariyer degerinde bireyin kariyeriyle ilgili fedakarliklari
olsa bile yasaminin diger yonleri (aile durumu ve kisisel gelisim ihtiyaclari) ile is hayat ve kariyeri

arasinda biitiinlesmeyi saglamasi gerekmektedir.

Son olarak, Schein tarafindan kariyer degerleri deger temelli olarak ayrilarak ticiincii kategoride yer al-

maktadir. Bunlar ise,

+  Bir amaca hizmet veya baglilik - Sayginlik (Service or dedication to a cause) Kisinin sahip oldugu
degerlerin yerine getirilmesi halinde 6rgiitte kalma veya baglilik miimkiin olmaktadir. Bu degerler,
“ diinyay1 yasamak icin daha iyi bir hale getirmek”, “calisanlar i¢in daha iyi ¢alisma kosullar: olus-
turma’, “hayat kurtaran veya agligi ortadan kaldiracak birseyler icat etmek” gibi olabilmektedir.

«  Saf meydan meydan okuma - Rekabet (Pure Challenge): Meydan okuma kariyer degerine sahip olan
bireylerin imkénsiz engelleri agmak, zorluklarla karsilasmak ve zorlu rakiplerin iistesinden geldigini
hissetmesine izin veren bir ise veya meslege ihtiyact vardir. Yapilan is degil, zorlu rakipler veya prob-
lemler karsisinda kazanmak onemlidir (Schein, 1974: 7-12; Schein, 1990: 5-11).

Yukarida belirtilen kariyer degerlerine iliskin olarak, bireyler kendi 6zelliklerine gére is bulamama-
lar1 nedeniyle kariyer degerleri ile kariyer sonuglart arasindaki iligkiler mitkemmel olamayabilir. Bu yiiz-
den makul kariyer degerlerine uygun islerin bulunmasi yani alternatif meslegin veya isin olmasi kariyer
degerleri ile kariyer sonuglari arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkilemektedir. Schein’in kariyer deger-
leri modelinde, ¢alisma ortamiyla kariyer sonuglarinin uyumlagtirilmasi ile is etkinligi-verimlilik, mem-

nuniyet ve is giivencesi arasinda bir iligki oldugu gériilmektedir (Feldman & Bolino, 1996: 92-93).



Sekil 1’den de anlagilacag tizere, calisma ortamiyla veya secilecek is veya meslek ile kariyer degerlerinin
uyumlagtirilmasi is etkinligi, memnuniyet ve is glivencesi-istikrar gibi sonuglara gotiirmektedir. Burada
degisken olarak alternatif is veya farkli caligma ortamlarinin olmasi kisiye kariyer degerleri ile ilgili se-

¢im avantaji saglayarak belirtilen sonuglara ulasmay: bagarmada rol oynamaktadir.

Caliyma Ortammyla Kariyer

Sonuglarimn Uyumlastirilmasi Sonuglar
Genel idari yeterlilik Is Etkinligi- Verimlilik
Teknik-fonksiyonel yeterlilik Memnuniyet;
Girigimei  Yaraticihk - igin kendisi ile
Giivenirlik/istikrar - {icret ve kar ile
Otonom/Bagmsizlik - promosyon ile
Yasam tarzi - itibarlik, tanmma
Bir amaca hizmet veya baglihk Is giivencesi, istikrari
Saf meydan meydan okuma

Yonlendirici Degisken
Alternatif is bulma olanagi

Kisilik; liderlik, is performanst ve kariyer basarisi gibi 6rgiitsel davranis ve insan kaynaklart yone-
timi agisindan bir¢ok boyutuyla ele alinmakta ve buna yonelik ¢alismalar 6nem arz etmektedir (Seibert
& Kraimer, 2001: 1). Kisinin bireysel 6zelliklerinin meydana getirdigi bir kavram olarak ifade edilen
kisilik kavramini genel de var olan ve kisiyi diger kisilerden ayirmaya yardimcr olan yani digerlerin-
den farklilagtiran 6zgiin davraniglar 6riintiisii olarak tanimlamak mimkiindiir (Altan, 2017: 37; Sari-
tas, 1997: 529).

Kisilik hem bedensel hem de ortak kalip ve sosyal olaylara bagli olup; bu olgularin bireyde olustur-
dugu sonuglardir. Dogumla basglayip, kisinin hayati boyunca devam eden bu kavram kalitimsal 6zellik-
ler (genetik-bedensel yapisal), sosyo-kiiltiirel etkenler, ailesel ve bireyin ait oldugu sosyal sinif veya grup
gibi faktdrlerin etkisiyle olusmaktadir (Saritag, 1997: 531; Soysal, 2008: 7-8).

Birey meslek secimi yaparken kendi kisilik ozelliklerine gore meslekleri tercih etme egilimi goster-
mektedir. Kariyer se¢ciminde kisilik yapisi 6nemli bir konu olup; meslek tercihleri ile kisilik yapist ara-
sindaki iligkiyi inceleyen teoriler bulunmaktadir. Oncelikle kariyer segiminde kullanilan yaklagimlardan
biri “John Holland’in kisilik tipolojisi teorisi”dir. Kisilik-meslek uyumu konusunda kabul goren bu te-
oriye gore, bireyin kisiligine uygun meslegi se¢gmesi halinde mesleki tatmini artacagi ve sorun yasama-
yacag belirtilmektedir. Aksi takdirde birey is yasaminda sik sik stres yasayacaktir. Ayrica bu teoride alt
temel kigilik tipi bulunmakeadir. Bunlar; gercekgi tip, arastirmact tip, sanatgt tip, sosyal tip, girisimci
tip ve geleneksel tiptir. “A ve B tipi kisilik teorisi” ise Meyer Friedman ve Ray Rosenman tarafindan
gelistirilmistir. Bu teoriye gore A tipi kisiler daha rekabetci, kendini isine daha ¢ok adayan ve zamana
karst daha duyarli bir tavir sergilerken; B tipi kisilige sahip olanlar daha az rekabetci, ise daha az ada-
nan ve zamana kargt daha az duyarli tavirlar sergilemektedirler. Ancak, Friedman ve Roseman bireyin
yalniz A tipi veya B tipi kisilige sahip olmayacagini ve sadece A ya da B tipi 6zellikler tasgimadigint da
belirtmektedirler. ilk kez Rotter tarafindan ortaya atilan “ig kontrol odagi-dis kontrol odagi baskin ki-
silik teorisi” de ¢aligma agisindan 6nem arz etmektedir. Bu teorinin bireylerin yasamlarini kendilerinin

veya dis etkenlerin yonlendirdigi inancina bagli oldugu belirtilmektedir. I¢ kontrol odaginda, olaylarin



ortaya ¢tkis nedenleri bireylerin kendilerine bagli oldugu ve bunlari kontrol edilebilecegine inanilmak-
tadir. D1 kontrol odaginda ise, bireyin yasantisinin kendisinin disinda sans, kader ve diger giicler ta-
rafindan belirlendigi inanci hakimdir (Keser & Giiler, 2016: 121-129). Bireylerin kisiligini olusturan
faktorlerin belirtilmesiyle birlikte, ¢evrelerindeki olaylara verdikleri duygusal tepkiler, yeniliklere karst
tavirlari, gevrelerine karst kendilerini soyutlamalar gibi birgok 6zellik kisiligin yansimast olarak belir-
tilmekeedir. Kisiligi genis bir sekilde ele almasindan dolay1 ¢ok sik kullanilmasi ve kabul gérmesi nede-
niyle bu ¢alismada kisilik 6zelliklerinin a¢iklanmasina yonelik olarak “bes faktor kisilik 6zellikleri” ter-
cih edilmektedir (Dilek & Taskiran, 2016: 405).

Kisiligin yapisinin en belirgin yonlerini tanimlamak i¢in kullanilan ve birgok kisilik envanterinden
olusturulan bes faktorlii kisilik modelinin, bircok dildeki karakter sifatina iligkin degiskeni incelemekte
oldugu; kiiltiirlerarasi kargilagtirmalarda benzer sonuglar verdigi goriilmektedir (Reed vd., 2004: 224).
Kisiligin bes faktorlii modeli, disadéniikliik (extraversion), aciklik (openness), nevrotiklik-duygusal den-
gesizlik (neuroticism), gecimlilik (agreeableness) ve sorumluluk (conscientiousness) olmak tizere kisilik
boyutlarinin hiyerarsik olarak bes temel boyutta diizenlenmesi anlamina gelmekte ve kisilik 6zellikle-
rinin incelenmesi konusunda 6nem arz etmektedir (McCrae & John, 1992: 175; Poropat, 2009: 322-
323). Costa & Mccrae (1985), Mount & Barrick (1995) gibi yapilan calismalarda da ortaya ¢ikan fikir
birligine gore kisiligin 5 ana boyutu ortaya ¢tkmaktadir (Seibert & Kraimer, 2001: 3). Belirtilen bo-
yutlara iliskin olarak Tiirk¢e'deki tipik davranigsal sifatlar agagida yer almaktadir (Yelboga, 2006: 199;
Erkus & Tabak, 2009: 216-217):

+  Disadoniiklitk (Extraversion): Cana yakin, enerjik, neseli, heyecan arayan ve baskin gibi kisilik 6zel-
liklerine sahiptir; aksi durumda ise, mesafeli, sakin, icedoniik, yalnizlig: tercih eden 6zelliklere sa-
hiptirler.

« Aciklik (Openness): Yaratict, analitik, bagka goriislere acik, duyarli 6zellikler aciklikla ilgili olup; ge-
leneksel, tutucu, gercekleri savunan, ilgisiz 6zellikler ise diisiik aciklik olarak degerlendirilir.

+  Duygusallik-Duygusal Denge (Emotional Stability): Rahat, 6zgiivenli, sabirli, elestiriye agik, strese
toleranslt 6zellikler yiiksek puanli iken; endiseli, gergin, ¢ekingen 6zellik gosterenler diisitk denge

ozelliklerine sahiptir.

+  Gegimlilik-Uyumluluk (Agreeableness): Yiiksek uyumluluk 6zelliklerine sahip kisiler alcak goniilli,
isbirligine inanan, samimi anlayisl, saygili davransslar sergiler; siipheci, dik bagli, inatci, rekabetci,
ihtiyatli ozellikler ise diisiik uyumlulukta goriiliir.

+  Sorumluluk (Conscientiousness): Sistemli, azimli, basarma yonelimli, hirsly, titiz 6zelliklerine sahip
kisiler ytiksek puanli olup; plansiz, erteleyen, dikkati kolay dagilan, diizensiz dzelliklere sahip kisi-
ler diisiik puanlidir.

Goriildugi tizere farkl kisilik ozelliklerini ve bireysel farklilari kapsayacak sekilde gelistirilen bu modelin
“is hayatnda motivasyon, is doyumu, kariyer doyumu, isten ayrilma, miisteri iligkileri, takim ¢aligmasi, ku-
rumsal baglilik, calisanlar arasi iligkiler, performans, yaratcilik, stresle bag etme” gibi bir ¢cok davranig boyu-
tunu 6lgme konusuna iliskin ¢aligmalarda kullanildigy belirtilmektedir (Bayram vd., 2012, 182).

Kusak kavrami, ayni zaman diliminde dogan kritik donemlerde benzer sosyal, ekonomik ya da ta-
rihi olaylar1 paylasan bireylerin olusturdugu grup olarak ifade edilmektedir. Her bir kusagin bireylerinin,

cocuklugunda veya ergenlik ¢aginda ebeveynler, akranlar, medya, ekonomik ve sosyal olaylar, popiiler



kiiltiir gibi farkli zaman dilimlerinde biiyiiyen insanlari ayiran ve ortak deger sistemleri olusturan de-
giskenlerden etkilendigi belirtilmektedir. (Twenge vd., 2010: 1120). Diger bir ifadeye gore, bir kusa-
gin tiyeleri kendilerine 6zgii bir dénem ve bu donemin sekillendirdigi ortak kisilik ve davranis kalip-
larini paylasmaktadirlar. Buna 6rnek olarak, Biiyiik Bunalimi yasayan kusagin bunu tecriibe etmeyen
ileriki kusaklara gore daha duygusal bir hafizaya sahip olmasi gosterilmektedir. Ekonomik kriz, savas
gibi durumlarin oldugu donemlerde yasayan bireyler farkli dsnemlerde yasayan diger bireylerden farkls
bir diistince yapisina ve degerlere sahip olmakla birlikte ekonomik-sosyal davraniglari da degismekte-
dir (Yang & Guy, 2006: 268).

Kusaklar arasi farkliliklarin yaglanma, deneyim, hayat ve kariyer evreleri degisikliklerine bagli ola-
rak tanimlarinin yapilmasinda zorluklar ortaya ¢ikmaktadir. Kusaklarin farkli dénemlerde calisma ha-
yatina girmesi ve ¢alisma hayatindaki degisiklikler is degerlerinde farkliliklarin olabilecegi gercegini
yansitmaktadir. Buna bagli olarak, kusaklararasi is degerlerini siniflandirmaya yonelik farkli yaklagim-
lar bulunmaktadir. Bunlar dis kaynakli veya i¢ kaynakli olabilmektedir. Dig kaynakli yaklagimlar ticret,
is giivencesi gibi isin sonucu odaklidir. I¢ kaynaklar ise, zihinsel benzeme-simiilasyon, rekabet gibi ¢a-

lisma siireci boyunca meydana gelmektedir (Cennamo & Gardner, 2008: 892).

Kusaklararast zaman dilimleri yapilan ¢aligmalarda farkli olmasina ragmen genellikle benzerlik gos-
termektedir. Calismada kusak kavraminin siniflandirilmast benzer zaman diliminde dogan ve benzer
olaylarin etkisinde kalan insan gruplarindan olusmakta ve buna gére siniflandirma yapilmaktadir. Bu
cercevede Bebek Patlamasi (1946-1960), X kusagt (1961-1980), Y Kusagt (1981-1995) ve Z kusag:

(1995 ve sonrast) kavramlari tizerinden ayrim yapilmakradir.

Bebek Patlamas: (1946-1964) (Baby Boomers): Ikinci Diinya Savasi’'ndan hemen sonraki “niifus pat-
lamast” yillarinda dogan yaklasik 1 milyar bebege “Baby Boomers” kusagi denilmektedir. Ulkemizde
ise ihtilal ve ¢ok partili hayata gegisin yasandigi dénemdir (Basgoze & Bayar, 2015: 123). Bu ¢ocukla-
rin isgiicli piyasasina 1960 ve 1980 ortasina kadar girdigi belirtilmektedir. Bu kusagin 6ne ¢ikan 6zel-
likleri arasindaki ¢ok caliskan olmalarinin temelinde yatan baslica neden basarili olma ve maddi ka-
zanca onem vermeleridir. Ayrica bu kusagin pragmatist yani bireyci olarak olaylara yaklastug: ve fayda
odakli bir tavir sergiledikleri goriilmektedir (Robbins & Judge, 2012: 148). Ozetle bu kusagin ozellik-
leri su sekilde belirtilmektedir:

Takim caligmast ve grup miizakeresine deger vermektedir.

« s siireg odaklt bir perspektiften gormektedir.

«  Bagsarilarin {icret veya ddiilden sonra gelecegine inanmaktadir.

+ Orgiite baglilik ve sadakat konusuna deger vermektedir.

+  Basariya ulasmak icin fedakarlik olmasi gerektigine inanmaktadir.

«  Uzun siireli istthdam i¢in ¢aba gostermektedir (Jorgensen, 2003: 43).

X Kugagr (1961-1980) (Generation X): X'ler kusagi olarak adlandirilan kusak ise, 1965 ve 1980 arast
dogumlulari kapsamaktadir. Bu dénemde dogmus olan bireylerin 6zellikleri kendilerinden 6nce refah
icerisinde yasayan ebeveynlerinden farkli olarak gelismistir. Keynesyen politikalarin terkedilmeye bas-
landigy, sosyal devlet anlayisinin temellerinin sarsintiya ugradigi, petrol krizinin yasanmast ile liberal
politikalarin tekrardan giindeme geldigi, tilkemizde siyasi catigmalarin oldugu bir donem igerisinde ge-
lisen bu kusak ekonomik ve siyasi belirsizliklerin oldugu bir ortamla miicadele i¢erisinde bulunmuglar-
dir. “Kayip kusak” olarak da adlandirilan bu kusak, issizligi ailelerinde gérmelerinden ve ekonomik is-

tikrarsizlig1 yasamalarindan dolay: iglerine bagli ve is degisikligi veya birakma yoluna gitmemektedirler.



Ayrica, bu donem kadinlarin is diinyasina girdigi “daha az ¢ocuk, daha iyi yasam” goriistiniin benim-
sendigi donemdir (Baggoze & Bayar, 2015: 123). X kusaginin sorunlarini kendi baglarina ¢6zmeye alis-
ug1 ve bu ylizden grup destegine ihtiya¢ duymadiklart goriilmektedir. Kendilerine giiven 6zelligini tagi-
malart yoniiyle Bebek Patlama kusagindan ayrilmaktadir (Keles, 2011; 131). Genel olarak bu kusagin
ozellikleri se sekildedir:

«  Bagkalarindan bagimsiz karar almakta ve ozgiirliige deger vermekeedir.

+  Duygu ve diistincelerin uygun bir ifade ile direk sdylenmesi yani acik iletisimde basarili olmakradir.
« Isi eylem odakli bir perspektiften gormektedir.

+  Sorunlarin nedenlerini aragtirmaktadir.

+  Uzmanlik ve beceri kazanmaya caligmaktadir.

+  Orgiite uzun vadeli baglliklart bulunmamakradur.

+  Is-yasam dengesi degerlerine inanmaktadir.

+  Ortak miicadele (ilham veren 6rgiit vizyonu ile) aramaktadir.

+  Liderlik rolii tistlenme konusunda isteksiz davranmaktadir (Jorgensen, 2003: 42).

Y Kugagr (1981-1995) (Generation Y): Bebek Patlamasi ve X Kusaginin ¢cocuklari, 1980 ile 1995 yil-
lar1 arasinda dogmus, 2017 itibariyle en gencleri 22 ve en yaslilari 37 yasinda olan bireylerden olugur.?
XX. yiizyilldan ve dijital ¢agdan onceki zamani hatirlayan Y Kusagy, yeni teknolojilerin benimseyicisi
ve internet-mobil hizmetlerin aktif kullanicilaridir (Kumar & Lim, 2008: 568). Sorgulayan ve sorula-
rinin yanitint almadan motive olmayan bir kusak olduklari igin adini Ingilizcede “Generation WHY”
ile alfabeden alan® bu kusagin yeteneklerine uygun islere yonlendirildiginde en iyi performansi sergi-
ledigi belirtilmektedir. Ayrica bu kusagin ¢ok para kazanmak yerine topluma katkida bulunmayz, ebe-
veynlik yapmayi, is-yasam dengesiyle hayattan zevk almay: tercih ettikleri yapilan arasturmalarda goriil-
mektedir (Eisner, 2005: 6).

Y kusaginin bagimsiz, teknoloji meraklisi, ¢aligkan ve esneklikte basarili olma gibi ozellikleri ile
X kusaginin tamamlayicisi roliinii Gistlendigini sdylemek miimkiindiir. X kusagina gore bagimsizlikla-
rina daha diskiindiirler. X ve Y kusaklart Bebek Patlamasi kusagina gore daha az calistiklari igin, 6zel-
likle Y kusag i¢in hayatn caligmaktan daha 6nemli oldugu belirtilir. Bunun nedeni ise, ebeveynlerinin
uzun saatler ¢aligtiklarini gorerek biiyliyen bu kusagin is yasam dengesi kavramina 6nem vermeleridir
(Crampton & Hodge, 2009: 3). Teknik olarak giiglii, bilgilendirilmis ve kendine giivenen ancak yon-
lendirilme eksikligi olan Y kusaginin daha onceki kugaklara gore isyan etme veya meydan okuma ola-
stlig1 daha fazladir (Eisner, 2005: 7).

Crampton & Hodge (2009)’un belirttikleri gibi bu kusak calisma yasaminda diger kusaklara gore
daha esnek bir yapiya sahiptirler. Ancak, Deloitte (2017) Y kusag1 arastirmasina gore, Avrupa, Ortadogu
ve Afrika tilkelerinde meydana gelen saldirilar, politik calkantlar, ¢cekismeli ABD segimleri ve ekono-
mik belirsizliklerin 6zellikle Y kusagi calisanlarin giivenlerinin sarsilmasina neden oldugu ve Y kusagi-
nin geleceklerinden ve tilkelerinin gidisatindan endise duyduklari; istihdam giivencesinin oldugu isle-

rini degistirme konusunda isteksiz olduklari sonucuna ulagilmaktadir.

Z Kusagr (1995 sonrast) (Generation Z): “Internet kusag1” veya “i-kusak” olarak da taninan kusagin

isbirligi icerisinde, yaratici, amag odakli, daha az sadik, esneklige 6nem verdigi ve Y kusagina kiyasla

2 hups://www.urbandictionary.com/define.php?defid=7049238& term=generation%20y, Erisim tarihi: 22.11.2017.
3 heep://lojistikkulubu.ist/evrim-kuran-yasasin-y-kusagi/, Erisim tarihi: 22.11.2017.



daha sofistike ve internet ortaminda biiyiiyerek internet konusunda daha fazla bilgi ve uzmanlik sa-
hibi olduklar: ve bilgiyi daha hizli yorumlayabildikleri belirtilmektedir (Cetin & Karalar, 2016: 161-
162; Singh, 2014: 59).

Onceki kusaklarin anlamadig1 veya kullanmadigi, web ve sosyal medya araglari ile baglant icinde
diinya genelinde benzer faktorlerle sekillenen kelimeleri ve deyisleri kullanmakra; kiiresellesmenin et-
kisi en net bicimde bu kusakta goriilmektedir (Torécsik vd., 2014: 30). Gelisen teknoloji ile birlikte
diinya genelinde baglanti kurulmast ile bu kusak; teknolojiyi yakindan takip eden, internet konusunda
uzman, zamanindan dnce olgunlagmus, riskten kaginan, yaratici, aceleci ve bos zamanlarinin ¢ogunu
mobil yolla sosyal medya kullanarak hareketsiz geciren bir profil ¢izmektedir (Altuntug, 2012: 206;
Singh, 2014: 59; Torécsik, vd., 2014: 30).

Calismanin bu boliimiinde Eskisehir ilinde yapilan aragtirmanin amact, yapilan uygulama ile Y kuga-

ginin kisilik 6zellikleri, kariyer degerleri ile bunlarin kargilagtirlmasina yonelik bulgulara yer verilmekeedir.

Bu ¢aligma ile giiniimiizde ¢aligma hayati igerisinde 6nemli bir rol oynayan Y kusaginin ozellikleri-
nin ve kariyer yonelimlerinin 6grenci veya ¢alisan olma durumu ile demografik degiskenlere gore fark-
liliklarinin ortaya konulmast amaglanmaktadir. Kusaklarla ilgili arastirmalar genellikle tilkemiz diginda
ve tanimi bu tilkelerdeki bireylerin 6zelliklerine gore yapilmaktadir. Y kusaginin tanimi igerisinde olan
bireylerin ayni y1l icerisinde dogmalarina ragmen tilkelerin kiiltiirlerine gore farkli 6zelliklerinin var ol-
dugunun ve bu 6zelliklerin kariyer yonelimlerini nasil etkilediginin ortaya konulmasi gerekliligi ortada-
dir. Geng bireyler okul hayatindan is hayatina gecerken hangi isi veya kariyeri tercih edecekleri konu-
sunda kararsizlik yasamaktadirlar. Bu durumun 6zellikle tiniversite 6grencileri arasinda yaygin oldugu
ve kisi tizerinde kaygi olusturdugu belirtilmektedir (Serin, vd. 2014: 210). Bu yiizden arastirmada temel
hedeflerden biri de Y kusaginin 6grenci temsilcileri ile ¢alisan temsilcileri arasindaki kariyer degerleri
ve kisilik yapisi farkliliklarini ortaya koymakur. Kisaca her toplumun kendi kusak yapisinin 6zellikleri-
nin ortaya konulmast ve buna gore taniminin yapilmast 6nem arz etmektedir. Belirtilen ama¢ dogrul-

tusunda asagidaki aragtirma sorulari test edilmektedir.

Y kusagi 6grencilerde cinsiyet ile kariyer degerleri arasinda fark var midir?

Y kusag: 6grencilerde cinsiyet ile kisilik 6zellikleri arasinda fark var midir?

Y kusag: ogrencilerde egitim goriilen boliim ile kariyer degerleri arasinda fark var midir?
Y kusag: ogrencilerde egitim goriilen bolim ile kisilik ozellikleri arasinda fark var midir?
Y kusag calisanlarda cinsiyet ile kariyer degerleri arasinda fark var midir?

+ Y kusagi calisanlarda cinsiyet ile kisilik 6zellikleri arasinda fark var midir?

+ Y kusag calisanlarda medeni durum ile kariyer degerleri arasinda fark var midir?

Y kusag1 calisanlarda medeni durum ile kisilik 6zellikleri arasinda fark var midir?

Y kusag calisanlar ve 6grencilerin kariyer degerleri ortalamalari arasinda fark var midir?

Y kusag calisanlar ve 6grencilerin kisilik 6zellikleri ortalamalart arasinda fark var midir?

Ulke niifusunun ve galisma hayatinin (nerdeyse gelecek 20 yil) 6nemli bir oranint olusturan Y ku-

sag1 olarak tanimlanan 1980-1995 arast dogumlu bireylerin kariyer degerlerinin ve kisilik 6zelliklerinin



belirlenmesi ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Bu calisma sonucunda arastirma sorularina yo-
nelik bulunan cevaplar ile Y kusagi 6grencilerin ve ¢alisanlarin (iki farkli grubun) belirtilen degisken-
ler dogrultusunda kariyer degerleri ve kisilik 6zellikleri arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadiginin
ortaya konulmasi da ayri bir 6nem tagimaktadir. Ayrica bu ¢alisma temel kisilik ozelliklerinin bireyle-
rin kariyer yonelimleri tizerindeki etkisini belirlemektedir. Calismanin Y kusaginin i¢inde bulundugu
tiniversite ve isletmelerin gerceklestirecegi kariyer planlamalarina yonelik uygulayacagi yontemlerin ne-

ler olabilecegi konusunda da rehber niteliginde olmasi beklenilmektedir.

Aragtirmada calisma hayatinda yer alan ve {iniversite son sinif 6grencisi olan Y kusagi mensuplarin-
dan anket ile veri toplama yontemi kullanilacakur. Calismada, Jansen ve Chandler (1990) tarafindan
gelistirilen ve Aktas (2004) tarafindan Tiirke ’ye uyarlanan 5’li Likert tipinde kariyer degerleri ol¢egi
kullanilmigtir. Ayrica, temel kisilik 6zelliklerini degerlendirmek i¢in Benet-Martinez ve John (1998) ta-
rafindan gelistirilen, Tiirkge'ye uyarlamasi Stimer ve Stimer (2005) tarafindan yapilan Bes Faktor Kisi-
lik Olgegi kullanilmustir.

Calisma Y kusagi 6grenciler ve ¢alisanlarin kariyer degerleri ile kisilik 6zellikleri ele alinmakta; ancak
diger kugaklari igermemektedir. Bu ytizden kusaklar arasi farkliliklarinin ortaya konulmasina imkan ver-
memektedir. Uygulama alani Eskigehir ili ile sinirlidir. Bu kapsamda veri toplama araci olarak kullanilan
anket formu, TUIK 2017 verilerine dayali olarak Eskisehir merkezde ikame eden 22-37 yas araliginda

olan Y tanimu igerisinde yer alan ¢alisanlar ve lisans, yiiksek lisans, doktora 6grencilerine uygulanmistir.

Eskisehir ilinin toplam niifusu 2017 TUIK verilerine gore 860.620'dir. Y kusag1 tanimu igerisinde
yer alan niifus ise 200.000 civarinda olup, toplam niifusun yaklasik %24’tinti olusturmaktadir. An-
ket uygulamasi kapsaminda bu evreni temsil eden bir 6rnek olusturulmaya calisilmigtir. Tablo 1’de %5
sapma miktar1 i¢in ve %95 giiven diizeyinde (0,05 anlamlilik diizeyinde) belli evren biiytikliikleri i¢in
orneklem biiytikliikleri yer almaktadir. Caligmada tanimlanan evren biiytikliigii, kabul edilebilir 6rnek
buytikligii %5’lik bir anlamlilik diizeyinde 384 anketin yeterli oldugu belirtilmektedir (Yazicioglu &
Erdogan, 2014: 89). Bu baglamda, Eskisehir merkezde ikamet eden Y kusag: bireylere uygulanan 463

anketin ¢aligma amacina ulagmasi agisindan yeterli oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Tim degiskenlerin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri -1.00 ve +1.00 arasinda kal-
makta ve normal dagilim sergiledigini bize gostermektedir. Asagidaki tablolarda hem ¢alisgan hem de
dgrenci drneklemleri igin degiskenlerin tanimlayici istatistikleri detayli olarak verilmistir. Olgekler daha
once lilkemizde yaygin olarak kullanildiklari icin tekrardan gegerlilik ¢alismasi yapilmasina gerek du-

yulmamis sadece giivenilirlik degerleri hesaplanmugtir.
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Degiskenlerin Tanimlayici Istatistikleri - Calzgan

Tablo 2

Teknik | Giivenlik | Ozerklik | Yonetim | Girigimci | Savasct Wmﬂ%:“m: Adanma | Hayat Tarzi | Disadéniik | Uyum Sorumluluk | Nevrotik | Aciklik
a
N 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175 175
Ort 14,4669 17| 11,1475 | 10,5932 12,503 | 10,9115 10,717 5,5543 11,3179 28,5709 | 34,4263 34,3399 | 21,9207 36,43
_munm.mﬂmos 2,95123 | 2,60194 | 2,34593 | 2,80805 | 2,22798 | 2,33029 | 2,64862 | 1,06467 2,28214 5,53961 | 4,43081 5,34179 | 5,17741 | 5,77949
A%
Variance 8,71 6,77 5,503 7,885 4,964 5,43 7,015 1,134 5,208 30,687 19,632 28,535 26,806 33,402
Skewness -0,102 -0,913 0,05 -0,311 -1,155 -0,414 -0,504 -0,302 -0,446 -0,103 -0,266 0,078 0,336 -0,129
Kurtosis -0,501 0,354 -0,924 -0,541 1,728 0,051 0,056 0,939 0,043 -0,374 -0,384 0,395 -0,245 -0,365
Minimum 8 9 6 4 3 3 3 2 3 14 23 19 11 20
Maximum 20 20 15 15 15 15 15 8 15 40 43 55 36 49
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Oncelikle cinsiyet degiskenine gore kariyer degerleri ve kisilik 6zellikleri ortalamalart arasinda farklilik

olup olmadigini test etmek i¢in ¢alisan ve 6grenci gruplari icin bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmustr.

Tablo 3: Ogrencilerde kariyer degerlerinin cinsiyete gore farklilasmas:

Os il
grencrier N Ss df ¢ P
Cinsiyet
Kad 156 17.0002 | 2.61518
Giivenlik = 286 2,013 0,045
Erkek 132 163561 | 2,80983
S Kadin 156 10,8654 2,28342 286 5161 0.032
WA Erkek 132 11,4303 | 2,12045 - ’

Tablo 3’e gore, 6grenci 6rnekleminde giivenlik kariyer degerinde kadinlarin erkeklere oranla istatis-
tiksel olarak anlamli bir gekilde daha yiiksek ortalamalart oldugu, erkeklerin ise kadinlara oranla daha
savasct oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Diger faktdrlerde ortalamalar arasinda istatistiksel olarak an-
lamli bir fark bulunmamisur (p > 0.05).

Tablo 4: ogrencilerde kisilik 6zelliklerinin cinsiyete gore farklilagmasi

Ogrenciler
e N Ss df t P
Cinsiyet
o Kadin 156 34,5499 | 4,56248 Ja s 0000
yum Erkek 132 325371 | 4,59826 ’ :
Kad 156 34,506 4441
Sorumluluk — > 2067 | 544419 286 3,898 0,000
Erkek 132 32,1005 | 4,89602

Kisilik 6zelliklerine bakildiginda ise 6grenciler arasinda kadinlarin erkeklere oranla istatistiksel ola-
rak daha fazla sorumluluk sahibi ve uyumlu oldugu Tablo 4’e gore s6ylenebilir (p<0.05). Diger faktor-

lerde ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlaml: bir fark bulunmamuistir (p > 0.05).

Tablo 5: Calisanlarda kariyer degerlerinin cinsiyete gore farklilagmasi

lisanl
Galisanlar N Ss df t P
Cinsiyet
Kad 89 13,9886 | 3,03542
Teknik = 173 22,205 0,029
Erkek 86 14,9618 | 2,7934
] Kad 8 10,5281 | 2,31148
Ozerklik 2 ) > > 173 23,679 0,000
Erkek 86 11,7885 | 2,21739
Kadin 89 10,1328 | 2,71368
Yonetim 173 2,232 0,027
Erkek 86 11,0698 | 2,84001
S Kadin 89 10,5225 | 2,46093 7 s 0024
WA Brkek 86 11314 | 2,12692 - ’
Meydan | Kadin 89 10,0728 | 2,73376
173 -3,369 0,001
Okuma | Erkek 86 11,3837 | 2,39564

Calisanlar 6rnekleminde Tablo 5’te goriildtigii tizere teknik, ozerklik, yénetim, savasci ve meydan

okuma kariyer degerinde erkeklerin kadinlara oranla istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksek
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bir ortalamalari oldugu tespit edilmistir (p<0.05). Diger faktdrlerde ortalamalar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamistr (p > 0.05).

Calisanlar 6rnekleminde kisilik 6zellikleri ortalamalari arasinda cinsiyet degiskenine gore anlamli
bir fark tespit edilmemistir (p > 0.05).

Tablo 6: Calisanlarda kariyer degerlerinin medeni duruma gore farklilagmasi

Calisanlar Medeni N Ss df . P
Durum

Evli 107 17,5047 | 2,16914

Giivenlik 173 3,309 0,001
Bekar 68 16,2059 | 3,01518
Evli 107 12215 | 2,39901

Girisimci 173 2,168 0,032
Bekar 68 12,9563 | 1,85607

S Evli 107 10,6309 | 2,32228 s o1 004

avazel Bekar 68 11,3529 | 2,29057 - :

Calisan 6rnekleminde savasci ve girisimcilik kariyer degerinde bekarlarin, evlilere oranla istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde daha yiiksek bir ortalamalari oldugu Tablo 6'dan tespit edilmistir (p<0.05).
Giivenlikte ise kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek bir ortalamalari oldugu goriilmiistiir. Diger fak-

torlerde ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistr (p > 0.05).

Tablo 7: Caligsanlarda kisilik 6zelliklerinin medeni duruma gore farklilagmasi

Calisanlar Medeni N Ss df . p
Durum
U Evli 107 350766 | 4,17490 173 S i 0014
yum Bekir 68 33,4029 | 4,65521 ’ ’
Evli 107 21,1425 | 5,04683
Nevrotik v 173 22,533 0,012
Bekar 68 23,1454 | 5,17961

Yine calisan 6rnekleminde evlilerin bekarlara oranla daha uyumlu oldugu ve bekarlarin evlilere
oranla daha nevrotik oldugu Tablo 7'de istatistiksel olarak tespit edilmistir (p<0.05). Diger faktorlerde

ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p> 0.05).

Calismanin temel amaglarindan biri olan, Y kugaginin ¢alisan ve 6grenci temsilcilerinin kariyer de-

gerleri ve kisilik 6zelliklerinin kargilagtirilmasi i¢in t-testi uygulanmustur.

Tablo 8: Calisanlar ve 6grencilerin kariyer degerlerinin ortalamalarinin farklilagmasi

N Ss df t P
. Ogrenci 288 12,8936 2,93557
Teknik 461 -5,580 0,000
Calisan 175 14,4669 2,95123
L Ogrenci 288 11,1469 2,19837
Yonetim 461 2,361 0,019
Calisan 175 10,5932 2,80805
L. Ogrenci 288 11,6031 2,18195
Girisimci 461 -4,269 0,000
Calisan 175 12,5030 2,22798

Tablo 8de belirtilen sonu¢larda, ¢alisanlar 6grencilere gére daha ¢ok teknik/fonksiyonel alanlarda

ya da girisimcilik boyutunda kariyerlerini gelistirmek isterken, 6grencilerin yonetimsel alanlarda kariyer
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Y Kusaginin Kariyer Degerleri ve Kisilik Ozellikleri

gelistirmek istedikleri istatistiksel olarak tespit edilmistir (p<0.05). Diger kariyer faktorlerinde ortala-

malar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamsur (p > 0.05).

Kisilik 6zellikleri ortalamalari goz 6niine alindiginda calisan ve 6grenciler arasinda anlamli bir fark

tespit edilmemistir (p > 0.05).

“IS, GUC” Industrial Relations and Human Resources Journal

Tablo 9: Ogrencilerin kariyer degerlerinin egitim goriilen boliime gore farklilagmas:

Sum of Squares | df | Mean Square F P
Ozerklik Between Groups 63,329 5 12,666 2,717 | 0,020
Within Groups 1309,771 281 4,661
Total 1373,1 286

Tek yonlii varyans analizi ve Tukey testi sonuglarina gore, Tablo 9'da Isletme Boliimii 6grencileri-
nin Ingilizce Tktisat boliimii dgrencilerine gore istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir sekilde daha ¢ok
ozerklik ortalamast (+1.343) belirttigi tespit edilmistir. Diger fakeorler acisindan bélimler arasinda is-
tatistiksel olarak anlaml: bir fark bulunmamustir (p > 0.05).

Tablo 10: Ogrencilerin kisilik 6zelliklerinin egitim gériilen boliime gore farklilagmast

Sum of Squares df Mean Square F P
Uyum Between Groups 247,45 5 49,49 2,304 | 0,045
Within Groups 6036,696 281 21,483
Total 6284,145 286

Tablo 10’a gore, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Boliimii égrencilerinin Iktisat Boliimii
ogrencilerine gore istatistiksel olarak anlamli (p<0.05) bir sekilde daha ¢ok uyum ortalamasi (+2.69)
belirttigi tespit edilmistir. Diger fakedrler acisindan béliimler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmamistir.
Tek yonlii varyans analizi ve Tukey testi sonuglart neticesinde ¢aliganlarin kidemlerine gore kariyer
degerleri ortalamalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p > 0.05).

Asagidaki tablolarda ¢alisan ve 6grenci 6rneklemleri icin degiskenler arasi korelasyon katsayilari ve-

rilmistir.
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Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilar1 - Caligan

Tablo 11

. Meyd Hayat
Teknik | Giivenlik | Ozerklik | Yonetim | Girigimci | Savase YN Adanma | Y Disadéniik | Uyum | Sorumluluk | Nevrotik | Aciklik
Okuma Tarz
r 1
Teknik
Sig
R | ,345** 1
Giivenlik
Sig | 0,000
. R | ,256* | 0,005 1
Oczerklik
Sig | 0,001 0,945
R | ,410%* | ,255** ,289** 1
Yonetim
Sig | 0,000 0,001 0,000
R | ,298** ,149* ,270%* ,429** 1
Girigimci
Sig | 0,000 0,05 0,000 0,000
R | ,319** 0,094 ,402%* ,482** ,633** 1
Savasei
Sig | 0,000 0,214 0,000 0,000 0,000
Meydan R | ,439** | ,178* ,295%% | ,624** | ,509%* | ,623** 1
Okuma Sig | 0,000 0,018 0,000 0,000 0,000 0,000
R | ,197* | -0,046 0,034 | ,344™ | ,347** | ,305** | ,244** 1
Adanma
Sig | 0,009 0,549 0,656 0,000 0,000 0,000 0,001
R |,339* | ,358** ,189* »406%% | 1,293 | 377 | ,393** | 0,137 1
Hayat Tarz:
Sig | 0,000 0,000 0,012 0,000 0,000 0,000 0,000 0,071
R | -0,001 0,099 -0,019 ,163* ,176* ,193* ,182* -0,038 | ,262** 1
Disadéniik
Sig | 0,987 0,194 0,800 0,032 0,02 0,011 0,016 0,62 0,000
U R | -0,088 0,121 -0,011 -0,049 0,123 -0,022 | -0,111 -,156* | 0,065 ,273%* 1
m
e Sig | 0,247 0,112 0,888 0,518 0,105 0,769 0,145 0,04 0,391 0,000
R | 0,134 | ,275** | -184* | ,224** 0,103 0,039 | ,176* | 0,027 | 0,097 ,300** ,287** 1
Sorumluluk
Sig | 0,076 0,000 0,015 0,003 0,176 0,604 0,02 0,727 0,202 0,000 0,000
N & R | 0,001 -0,049 -0,062 -0,133 | -,283** | -,215* | -0,125 | -0,011 | -0,085 -197** -,340** -,330** 1
evroti
Sig | 0,988 0,522 0,412 0,079 0,000 0,004 0,100 0,884 0,261 0,009 0,000 0,000
Atk R | -0,004 | 0,095 -0,072 ,176* Y446 | ,298** | )265%* | ,190% | ,151* »330** ,196** ,245** -217** 1
1kl
§ Sig | 0,956 0,211 0,342 0,020 0,000 0,000 0,000 0,012 | 0,046 0,000 0,009 0,001 0,004

2148-9874
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Tablo 11’°e gore, degiskenler arast korelasyon katsayilarina gore calisanlarda ulagilan sonuglar su se-

kildedir:

*  Drsadoniikliik ile yonetimsel, girisimcilik, savasct, meydan okuyucu ve hayat tarzi kariyer degerle-
riyle pozitif korelasyon tespit edilmistir (yonetimsel: r=0,163; girisimcilik: r=0,176; savasci: r=0,193;
meydan okuyucu: r=0,182; hayat tarzt: r=0,262).

«  Uyum ile adanma arasinda pozitif korelasyon bulunmustur (adanma: r=0,156).

o Sorumluluk ile givenlik, 6zerklik, yonetimsel ve meydan okuma kariyer degerleri arasinda pozi-
tif korelasyon bulunmustur (giivenlik: r=0,275; 6zerklik: r=0,184; yonetimsel: r=0,224; meydan
okuma: r=0,176).

*  Nevrotiklik ile girisimcilik ve savascilik kariyer degerleri arasinda negatif korelasyon bulunmusgtur
(girisimcilik: r=-0,283; savascilik: r=-0,215) .

o Agiklik ile yonetimsel, girisimcilik, savasct, meydan okuma, adanma ve hayat tarz1 kariyer degerle-
riyle pozitif korelasyon tespit edilmistir (yonetimsel: r=0,176; girisimcilik: r=0,446; savasci: r=0,298;
meydan okuma: r=0,265; adanma: r=0,190; hayat tarzt: r=0,151).

Tablo 12'de ise 6grencilerde ulasilan sonuglar su sekildedir:

s Dusadoniikliik ile yonetimsel, girisimcilik, savagci, meydan okuma ve hayat tarzi kariyer degerleri
arasinda pozitif korelasyon tespit edilmistir (yonetimsel: r=0,267; girisimcilik: r=0,283; savasci:
r=0,215; meydan okuma: r=0,257; hayat tarzi: r=0135).

« Uyum ile givenlik, girisimcilik ve hayat tarzi kariyer degerleri arasinda pozitif korelasyon bulun-
mustur (giivenlik: r=317; girisimcilik: r=0,137; hayat tarzi: r=0,127).

o Sorumluluk ile teknik, giivenlik, yonetimsel, girisimci, savas¢ci ve meydan okuma kariyer degerleri
arasinda pozitif korelasyon bulunmustur (teknik: r=0,155; giivenlik: r=0,264; yonetimsel: r=0,185;
girisimcilik: r=0,218; savasct: 0,215; meydan okuma: r=0,194).

«  Nevrotiklik ile girisimcilik ve teknik kariyer degerleri arasinda negatif korelasyon bulunmugtur (gi-
risimcilik: r=-0,120; teknik: r=-0,138).

o Agiklik ile 6zerklik, yonetimsel, girisimcilik, savas¢t, meydan okuma ve adanma kariyer degerleriyle
pozitif korelasyon tespit edilmistir (6zerklik: r=0,159; yonetimsel: r=0,239; girisimcilik: r=0,523;
savasct: r=0,433; meydan okuma: r=0,286; adanma: r=0,180).

[nsanlarin en temel amaglarindan biri kendi yeteneklerine uygun bir meslek segmek, sectikleri mes-
leklerine uygun bir iste galismak ve calisma yasamlari boyunca mesleklerinde ilerleyebilmektir. Kisinin
is yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili olarak algiladigi tutum ve davra-
niglart sekillendiren bircok degisken bulunmaktadir. Kisisel 6zellikler, ilgiler ve yetenekler kariyer he-
defleri ile 6rtiistiigiinde, bireylerin kariyer stratejileri gelistirebilmeleri ve bu stratejiyi basariyla uygula-
yabilmeleri miimkiin olabilmektedir. Bu baglamda kisilerin ilgi alanlarini, yeteneklerini, degerlerini ve
kisilik ozelliklerini dogru tahlil edebilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir.

Bayram vd. (2012)’nin tiniversite 6grencilerinin kariyer degerlerini agiklamada kisiligin etkisini in-
celedikleri ¢alismasinda, en yiiksek kariyer degerleri ortalamasinin giivenirlik, girisimcilik ve 6zel yasam

oldugu tespit edilmektedir. Bir diger ¢alismada ise (Adigiizel, 2009), 6grencilerin kariyer degerlerinin



strastyla; glivenirlik, girisimcilik ve 6zel yasam oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Batur ve Adigiizel'in
(2014) calismasinda ise 6grencilerde giivenirlik, bir amaca hizmet ve 6zel yasam kariyer degerlerinin
yiiksek oldugu goriilmektedir. Devlet tiniversitesi ile vakif tiniversitesindeki 6grencilerin kariyer deger-
lerinin kargilagtirildigr Basol vd. (2015), ¢alismalarinda, devlet ve vakif tiniversitesindeki 6grencilerin
baskin kariyer degerlerinin genel hatlariyla benzer oldugu ve en yiiksek ortalamaya sahip kariyer deger-
lerinin is-aile yasam dengesi ile yonetsel yetkinlikler oldugu sonucuna ulagmaktadirlar. Devlet tiniver-
sitesindeki 6grencilerde baskin kariyer degerleri 6zel yasam, giivenlik/istikrar ve ydnetimsel yetkinlikler
ctkarken; vakif tiniversitesindeki 6grencilerde 6zel yasam, girisimcilik ve yonetimsel etkinlik ¢tkmakta-
dir. Ogretim elemanlarinin baskin kariyer degerlerinin belirlenmesine yonelik yapilan Unal ve Gizir'in
(2014) calismasinda ise, baskin kariyer degerleri giivenirlik/istikrar, hizmet ve kendini adama ile 6zerk-
lik-bagimsizlik oldugu sonucuna ulagiimakreadir. Turizm sektoriinde konaklama isletmelerinde ¢alisanlara
yonelik olan yapilan Tiirkay ve Eryilmaz'in (2010) calismasinda, kariyer hareketliliginin yogunlugun-
dan bahsedilmekte ve bu hareketliligin ¢alisanlarda baskin olan teknik yetkinlik ve otonomi/bagimsiz-

lik kariyer degerleri ile iligkili oldugu belirtilmektedir.

Bu arastirmada ise, heniiz aktif kariyerlerine baglamamis Y kusagi 6grencilerde “yonetimsel” kari-
yer degerinin daha yiiksek oldugu gortilmektedir. Y kusagi calisanlar agisindan ise “teknik ve fonksiyo-
nel” kariyer degeri daha yiiksek ¢tkmistir. Hentiz 6grencilik asamasindaki Y kusagi bireyler sorumluluk
ve inisiyatif almay1 gerektiren kariyer tercihine sahipken, calisma hayatina giren ve belirli bir is deneyi-
mine sahip olan Y kusagi bireyler sorumluluk icermeyen ancak belirli bir yetenek ve beceri gerektiren
isleri tercih etmektedirler. Buna paralel bir diger sonug ise, 6grencilere kiyasla ¢alisanlarin “girisimci-
lik” kariyer degerinin daha yiiksek olmasidir. Calisma hayatina girmis olan Y kusagi bireyler daha fazla
otonomi igeren, kendi ¢aba ve katkilariyla gergeklestirebilecekleri islerde calismayi tercih etmektedirler.
Calisma hayat igindeyken bagimli ¢alismadan kaynaklanan sorunlart ve yetersizlikleri (iicret, ¢alisma
kosullari, is giivencesi vb.) tecriibe eden Y kusag: bireyler, kendi iglerini kurma ve bagimsiz ¢alisma ko-
nusunda daha istekli gériinmektedirler. Ancak heniiz ¢aligma hayat i¢ine girmemis olan Y kusag1 6gren-
ciler, daha ¢ok egitimini aldiklart ve kendilerini gelistirdikleri alanlarda “teknik ve fonksiyonel” kariyer
degerine sahip olmaktadir. Y kusag: bireyler calisma hayatina girmeden 6nce profesyonel mesleklerde
calismay1 hedeflerken, ¢alisma hayatina girdiklerinde yasadiklari hayal kirikliklar: girisimcilik gibi ba-

gimsiz ¢aligma hedefine dogru yonelmelerine neden olmaktadir.

Turkiyede caligma hayaundaki en biiyiik sorunlardan biri olan beceri uyumsuzlugu bu durumun
en temel nedenlerinden biridir. Bireylerin egitim aldiklari alanlarda istthdam edilememesi, isgiicii pi-
yasasina giren bireylerde hayal kirikliklari yaratmakta ve bireylerin kendi isini kurmaya yonelik hedef-
ler olusturmasina neden olmaktadir. Is hayatinda aradigint bulamayan ya da istedigi iste ya da meslekte

calisma umudunu yitiren bireyler yeni kariyer hedefleri olusturmaktadir.

Arastirmada “giivenlik” kariyer degerinin Y kusagi 6grenciler acisindan kadinlarda erkeklere oranla
daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Y kusagi erkeklerde ise “savasct” kariyer degeri kadinlara oranla
daha yiiksektir. Y kugsagi kadinlar agisindan kariyer degerlerinde is giivencesinin 6n plana ¢ikmast ol-
dukea beklenen bir durumdur. Tiirkiyede is yasamina girmekte karsilastug giiglikkler kadinlar acisin-
dan is glivencesini ¢ok daha 6nemli hale getirmektedir. Ayrica kadinlar igin isin iceriginden ¢ok sagla-
dig1 imkanlar (emeklilik, caligma siiresi, vb) 6nemlidir. Bu durum kadin agisindan is-yagam dengesinin
erkeklerden daha 6nemli olmasina baglanabilir. Erkekler ise kadinlara oranla daha kolay is bulabildik-
leri ve daha yiiksek is giivencesine sahip olduklar: icin kariyer degerleri acisindan miicadele etmeyi ve

risk almay1 goze alabilmektedir.



Ogrenciler kategorisinde yer alan Y kusag1 kadinlarin kisilik 6zellikleri agisindan Y kusag: erkeklere
oranla daha fazla sorumluluk sahibi olmalari, kariyer degerleri ile de ortiismektedir. Yukarida belirtil-
digi gibi, “giivenlik” kariyer degeri daha yiiksek olan kadinlarin kisilik 6zellikleri olarak basarmaya y6-
nelimli, azimli ve daha sistemli oldugu ifade edilebilir. Daha 6nce belirtilen Basol vd. (2015)’nin ¢alis-
malarinda ise, vakif tiniversitesindeki kadin 6grencilerin girisimcilik degeri devlet tiniversitesindekilere
gore daha baskin ¢tkmaktayken; devlet tiniversitesindeki kadin 6grencilerde giivenlik/istikrar degeri va-
kaf tiniversitesindeki kadin 6grencilerden daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Erkek 6grencilerde ise, devlet
tiniversitesi 6grencilerinde giivenlik/istikrar degerinin vakif tiniversitesindeki 6grencilerden daha yiiksek
oldugu belirtilmektedir. Ayrica ¢alismada, devlet tiniversitesi erkek 6grencilerinin bireysel ve sosyal de-
gerleri gelistirmeye yonelik faaliyetlere yonelme ortalamasinin vakif tiniversitedeki 6grencilerden daha
yiiksek oldugu sonucuna da ulagilmaktadir. Ayrica tiniversite 6grencilerinin kariyer degerlerini acikla-
mada kisiligin etkisini ortaya koyan Bayram vd. (2012) gére, temel kisilik 6zelliklerinin tiimii cinsiyet
degiskenine gore farklilik gostermekte; en yiiksek iliski aciklik ve kisilik ozelligi ile meydan okuyucu

kariyer degeri arasinda gozlemlenmektedir.

Y kusagi calisanlar 6rnekleminde ise bu aragurmada erkeklerin kadinlara gére “teknik, dzerklik, yo-
netim, savas¢l ve meydan okuma” kariyer degerlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Y kusag er-
kekler ¢alisma hayatinda kontrolii elinde tutabilmek, yani kurallardan bagimsiz olabilmek istemekte-
dir. Ayni zamanda calisanlar agisindan Y kusagt erkekler Y kusagi kadinlara oranla daha zorlu, rekabetgi
bir kariyer degerine sahiptir. Bu durum kadinlar agisindan, 6grencilerde oldugu gibi, daha giivenli ve
istikrarli bir kariyer degerine sahip olmalariyla agiklanabilir. Erkekler acisindan ise giivenlik ve istikrar-
dan cok, isin kariyer acisindan ne kadar zorlayici ve rekabetci oldugu 6nem kazanmaktadir. Daha 6nce
belirtilen Unal ve Gizir'in (2014) calismasinda ise, kadin 6gretim elemanlarinin is giivenligi, hizmet ve
kendini adama, hayat tarzi, teknik fonksiyonel yetkinlik ve cografi giivenlik kariyer degerlerinin erkek

ogretim elemanlarina gore daha baskin oldugu belirtilmektedir.

Y kusagt calisan 6rnekleminde savasg ve girisimeilik kariyer degeri bekarlarda erkeklere gore daha
yiiksek ¢ikmistir. Bunun en temel nedenleri arasinda bekarlarin aileyi ge¢indirme sorumlulugunun ol-
mamasinin kariyer degerleri acisindan daha kolay riski goze alabilmeleriyle aciklanabilir. Bu baglamda
bekarlar, is, ticret glivencesi ve istikrar1 6n plana almak yerine, kendi ¢abalariyla kurabilecekleri ve mii-
cadele edebilecekleri bir kariyer hedefleyebilirler. Y kusag: evli bireyler agisindan ise is giivencesi, ¢alisma
stiresi, emeklilik, ticret giivencesi ve stirdiiriilebilir bir kariyer 6n plandadir. Bu durumu destekleyecek
bir sekilde, kisilik ozellikleri acisinda Y kusag: calisanlarda evliler bekarlara oranla daha uyumluyken,
bekarlarin evlilere oranla daha nevrotik oldugu ortaya ¢tkmistir. Sonug olarak, medeni durum Y ku-
sag1 calisanlarda hem kisilik 6zelliklerini hem de kariyer degerlerini etkilemektedir. Ancak Unal ve Gi-
zirin (2014) calismasinda, medeni durum degiskenine gore cografi giivenlik evli 6gretim elemanlar:
lehine anlamli bir farklilik gosterirken; genel yonetsel yetkinligin bekar 6gretim elemanlari lehine bas-

kin oldugu goriilmekeedir.

Y kusag calisan 6rneklemi kapsaminda ortaya ¢ikan sonuglara gore, disa doniik kisilige sahip olan-
lar daha yonetimsel, rekabetci ve bireysel ¢cabayla elde edilen kariyer degerlerine sahipken, ayni zamanda
is ve yasam dengesine de 6nem vermektedir. Y kusagi 6grenci ve calisan 6rnekleminde disa doniiklik
ile birlikte ortaya ¢ikan kariyer degerleri benzer 6zellikler gostermektedir. Sorumluluk kisilik 6zelligi,
bir taraftan yonetimsel ve meydan okuma kariyer degerleriyle pozitif iliskiye sahipken, diger taraftan
kisinin kendi kontroliiniin ve is glivencesinin yiiksek oldugu kariyer degerlerini 6n plana ¢ikarmak-
tadir. Seibert ve Kraimer'in (2001) gesitli meslek ve isyerlerinde ¢alisanlarin kisilik ozellikleri ile kari-

yer degerleri arasindaki iliskiyi inceledikleri aragtirmalarinda, disa doniikliik ile maas diizeyi, terfiler ve



kariyer memnuniyet-doyum pozitif iligkili; duygusal dengesizlik ile kariyer memnuniyet-doyum nega-
tif yonli iligkili oldugu goriilmektedir. Ayrica uyumluluk sadece kariyer memnuniyeti ile negatif iligkili
olup; aciklik ise maas diizeyi ile negatif iliskilidir. Calismada yoneticilerin incelenmesi ile insanlara y6-
nelik mesleklerde bireyler arasinda uyumluluk ve ticret arasinda anlamli derecede negatif bir iligki bu-
lunurken; insan unsurunu icermeyen mesleklerde herhangi bir iliski bulunmamaktadir. Kesit aragtirma
modeli kullanilarak eczacilarin kisilik 6zellikleri ile kariyer degerleri arasinda iligkinin ele alindigi Rens-
burg vd.’ nin (2003) ¢alismasinda ise, kisilik ozellikleri ile kariyer degerleri arasinda iliskinin oldugu so-
nucuna ulagilmaktadir. Buna gore, disa doniiklitk ve duygusal denge ile genel yonetim, hizmet, diirtii
ve girisimci rekabet arasinda pozitif yonlii iliski bulunmakeadir. Ige kapaniklik, duygusal dengesizlik
ve diisiik aciklik kariyer degerlerinden teknik-fonksiyonel yeterlilik ve giivenirlik/istikrar arasinda iligki

oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Spector, Jex ve Chen (1995), kayg: diizeyi yiiksek kisilige sahip olan bireylerin diisiik 6zerklik, ce-
sitlilik, deger ve karigiklik gibi 6zelliklere sahip islere, mesleklere yonlendirilmesi gerektigini belirtmek-
tedir. Holland, Johnston, Asama ve Polys (1993), risk almanin, ¢ok ¢alismanin ve engeller kargisinda
vazgegmemenin 6nemine iligkin inang ile duygusal dengesizlik arasinda negatif yonli iligki oldugunu
calismalarinda ortaya koymaktadir (Rensburg, vd., 2003: 27). Gunkel vd. (2010) ise ¢alismalarinda,
besli kisilik 6zellikleri modelinin kariyer kararliligs tizerindeki etkisini ti¢ farkls iilkede (Cin, Almanya
ve Amerika) isletme 6grencileri tizerinde aragtirmaktadirlar. Bulgulara gore, kisilik 6zelliklerinin kariyer
belirleyiciliginde dogrudan ve ilimli bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmakta; ayrica ii¢ tilkede kisi-
ligin etkisi ve kariyer kararliliginda farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmada da sorumluluk
kisilik ozelligi Y kusag1 6grencilerde calisanlardan farkli olarak teknik, girisimci ve savasci kariyer de-
gerleriyle iliskili olmaktadir. Nevrotiklik kisilik ozelligi ise hem Y kusagt calisanlarda hem de Y kugag:
ogrencilerde girisimcilik kariyer degeri ile negatif korelasyona sahiptir. Bu durumda girisimciligin duy-

gusal agidan dengeli olan Y kugag1 bireylerde daha baskin olmasinin beklenebilecegi sonucu ¢ikarilabilir.
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