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Y KUŞAĞININ KARİYER DEĞERLERİ VE 
KİŞİLİK ÖZELLİKLERİNİN ARAŞTIRILMASI VE 

KARŞILAŞTIRILMASI1

Prof. Dr. Deniz KAĞNICIOĞLU
Dr. Öğr. Üyesi Emin Cihan DUYAN

Arş. Gör. Dr. Hilmi ETCİ

ÖZET

A ynı zaman diliminde doğmuş ve ortak özelliklere sahip bireyleri tanımlamak için 
kuşak kavramı kullanılmaktadır. Her dönemin kendine özgü hâkim değerleri ve 
bunların şekillendirdiği düşünce ve davranış kalıpları bulunmaktadır. Bunların 

analiz edilmesi ve öngörülerde bulunulabilmesi için dönemin içerisindeki bireylerin özelliklerinin 
ortaya konulması gerekmektedir. Günümüzde çalışma hayatı içerisinde yer alan dört kuşak bulun-
maktadır. Bunlar Bebek Patlaması, X, Y ve Z kuşaklarıdır. Y Kuşağı, son yıllarda işgücü piyasası 
içerisinde önemli bir rol üstlendiği için üzerinde daha çok durulmakta ve özellikleri tartışılmaktadır. 
Çalışma hayatında sayısal olarak önemli bir yere sahip olan Y kuşağının bireysel özelliklerinin tes-
pit edilerek, bu özelliklerin kariyer yönelimlerine etkilerinin incelenmesi çalışma hayatının kalitesi 
açısından önem arz etmektedir. Bu amaç doğrultusunda bu çalışmada Y kuşağının temel kişilik 
özellikleri ortaya konularak; Y kuşağının kişilik özellikleri ile kariyer yönelimleri arasındaki ilişkiler 
araştırılmaktadır. Araştırmada, yapılan diğer çalışmalardan farklı olarak Y Kuşağının içerisinde yer 
alan bireyler (1980-1995 yılları arasında doğan), çalışma hayatı içerisinde olanlar ve çalışma hayatına 
yeni atılacak olan üniversite son sınıf öğrencileri olarak iki grupta incelenerek kariyer yönelimlerinde 
gruplara göre bir farklılaşma olup olmadığı belirlenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Y Kuşağı, Kariyer Değerleri, Beş Faktör Temel Kişilik Özellikleri.

1	 Bu çalışma, Anadolu Üniversitesi Bilimsel Araştırma Projeleri fonunca finanse edilen ve Prof. Dr. Deniz KAĞNICIOĞLU’nun 
yürütücülüğü ile Dr. Öğr. Üyesi Emin Cihan DUYAN ve Arş. Gör. Dr. Hilmi ETCİ araştırmacılığında hazırlanan 1604E177 no’lu ve 
“Y Kuşağının Kariyer Değerleri ve Kişilik Özelliklerinin Araştırılması ve Karşılaştırılması” adlı projeden türetilmiştir.
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INVESTIGATING AND COMPARING PERSONALITY 
AND CAREER VALUES OF GENERATION Y

ABSTRACT

G 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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GİRİŞ

S on dönemlerde 1980 sonrası doğumlu bireyler çalışma hayatına girdikten sonra işgücü 
devir ve iş değiştirme oranlarındaki artış gibi nedenlerden dolayı, insan kaynakla-
rı uzmanları, yöneticiler ve araştırmacıların işyerindeki veya örgüt içinde yer alan 

farklı kuşaklardaki bireylerin motivasyon ve verimliliklerinin arttırılması, örgüte bağlılıklarının 
sağlanması gibi farklı kuşakların yönetilmesine ilişkin olarak yaptıkları çalışmalarda artış olduğu 
görülmektedir. Kuşakların şekillenmesinde önemli rol oynayan olaylar farklılaştığı gibi her kuşağın 
çalışma hayatına girdiği dönemin ekonomik, sosyal ve teknolojik özellikleri de değişmektedir. Bu 
yüzden kuşakların çalışma hayatına girdikten sonra veya hayatı boyunca başarı elde etmek üzere 
izleyecekleri yolun ve sürecin değişiklik göstermesi olasıdır. Çalışma yaşamında ve hayatının her dö-
neminde ilerlemek veya bir başarı elde edebilmek amacıyla bireylerin izlediği yol “kariyer” kavramı 
ile nitelendirilmektedir. Kuşaklar arasında kariyer kavramına ilişkin değişik algıların olması kaçı-
nılmazdır. Literatüre bakıldığında kişilik özelliklerinin iş performansı, iş tatmini, kariyer kararları, 
kariyer değişkenleri, örgüte bağlılık, stres, girişimcilik ve rekabet gibi kavramların kariyer üzerinde 
etkili olduğu görülmektedir. Bu bağlamda, Y kuşağının kariyer değerlerini şekillendiren unsurlarla 
X kuşağının kariyer değerlerini şekillendiren unsurların birbirinden farklı olması beklenmektedir. 
Buradan hareketle çalışma hayatında olan veya çalışma hayatına girmeye hazırlanan Y kuşağının 
kişilik özellikleri ile kariyer değerleri arasındaki ilişkinin ortaya konulması, değişen çalışma dün-
yasında kariyer kavramının teorik veya pratik değişimine ilişkin önerilerde bulunabilmenin önünü 
açacaktır.

2. KARİYER KAVRAMI VE KARİYER DEĞERLERİ

XXI. yüzyılın çalışma hayatının her döneminde önemli bir yere sahip olan kariyer kavramının ta-
nımını “çalışma yaşamında ilerleme sağlayıcı bir başarı elde edebilmek amacıyla bireylerin izlediği yol, 
süreç veya çalıştığı alan” şeklinde yapmak mümkündür (Demirbilek, 1994: 72). Ayrıca, kariyer bireyin 
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hayatı boyunca devam eden iş hayatında elde ettiği mevkilerin bir toplamı olarak belirtilmektedir (Ba-
tur & Adıgüzel, 2014: 328). Yani, bireyin çalışma hayatı boyunca herhangi bir iş alanında ilerlemesi, 
tecrübe ve kendisini geliştirmesi anlamına gelmektedir. Bireyin gelişimiyle paralel olarak daha çok üc-
ret elde etmesi, yükselmesi ve kendisini alanında kabul ettirebilmesi sonucuna ulaşması mümkündür 
(Adıgüzel, 2009: 278). Ancak, Unesco’nun tanımına göre sadece çalışma hayatı ile ilgili olmayıp; eği-
tim, iş, aile ve diğer yaşam kararlarına ilişkin modellerin oluşturduğu kariyer kavramı, bireyin hayatı 
boyunca ücretli ve ücretsiz işler dahil olmak üzere çalışma hayatındaki ve diğer rollerinin etkileşiminin 
tamamıdır (Unesco, 2002: 5). 

Günümüzde her geçen gün daha fazla insanın istihdam kaygısı yaşadığı bir çalışma hayatı içerisinde, 
bireyler hayatlarında bir sonraki adımda ne yapabileceğine ilişkin sorunun cevabını aramaktadırlar. Bu 
durum, kariyer kavramının ve bireyin kariyer gelişimi ve seçimine ilişkin kuramların neler olduğunun 
anlaşılması gerekliliğini her geçen gün arttırmaktadır. Kariyer gelişimi ve seçiminin açıklanmasına yö-
nelik kuramların kısaca üzerinde durmak konunun anlaşılırlığı açısından önem arz etmektedir.

•	 Donald Edwin Super’in Yaşam Boyu-Yaşam Alanı Kuramı. Buna göre meslek seçimi, belli bir ge-
lişim süreci içinde birey ile çevrenin etkileşimi sonucunda oluşan benlik tasarımının bir mesleğe 
yansıması olarak belirtilmektedir. Mesleki gelişimin yaşam boyu büyüme, araştırma, oluşturma, ko-
ruma ve düşüş olmak üzere 5 dönem halinde geliştiği ve sürdüğü kabul edilmektedir. Benlik kavra-
mının meslek seçiminde önemini vurgulayan bu kuram kişilik özelliklerine dikkat çekmekte ve ki-
şilik özelliklerinin de üzerinde durmaktadır (Yeşilyaprak, 1995: 46-47).

•	 Ann Roe’nun Gereksinim Kuramı. Mesleklerin psikolojik ihtiyaçları karşılamak üzere seçildiğinin 
ve buna bağlı olarak kariyer gelişiminin temellerinin çocukluk yıllarında atıldığının üzerinde duru-
lan bu kurama göre, çocuk ile anne-baba arasındaki ilişkinin düzeyi ve çocuğun psikolojik gereksi-
nimlerinin karşılanması mesleki seçimi veya kariyer gelişimini belirleyen ana etken olarak gösteril-
mektedir (Tuzcuoğlu, 1994: 269; Yeşilyaprak, 1995: 44).

•	 Linda Gottfredson’un Daraltma-Uzlaşma Kuramı. Bu kuram belirli mesleklere bireylerin kendile-
rinin neden daha yatkın olduğu üzerinde durmakta ve kariyer gelişimini bilişsel, gelişimsel ve sos-
yolojik açıdan ele almaktadır. Kariyer gelişiminin çocuklukta başladığının ve sosyal çevrenin şekil-
lendirdiği kültür ve yaşam biçiminden etkilendiğinin üzerinde durulmaktadır. Kariyer seçimi bu 
kuramda bireyin sosyal yapının herhangi bir yerinde olma çabası olarak görülmektedir.

•	 Kathleen Mitchell ve John Krumboltz’un Mesleki Karar Vermede Sosyal Öğrenme Kuramı. Bireyle-
rin belli eğitim programlarına ya da mesleklere neden yöneldiklerinin ya da belli dönemlerde meslek 
değiştirme taleplerinin nedenleri üzerinde durulmaktadır. Bu kurama göre kariyer seçimini genetik 
özellikler-özel beceriler, çevresel koşullar-olaylar, öğrenme yaşantıları ve göreve yaklaşım becerileri 
olmak üzere dört faktör etkilemektedir. Bu dört faktörün bütünleşmesi ile genellemeler ile inanç-
lar oluşmakta ve kariyer gelişimini etkilemektedir.

•	 David V. Tiedeman ve Robert P. O’hara’nın Meslek Gelişimi Kuramı. Kariyer gelişimini ayrıştırma 
(egodan, benlikten) ve bütünleştirme aşamalarından oluşan bir süreç olarak ele alan Tiedeman ve 
O’hara, kuramlarında karar verme sürecine odaklanmaktadırlar.

•	 Alfred Adler’in Kariyer Gelişim Kuramı. Adler bireyin kariyer seçimini etkileyen 5 faktör üzerinde 
durmaktadır. Bunlar, aile bütünlüğü, doğum sırası, yaşam tarzı, ilk çocukluk anıları ve sosyal ilgi-
dir (Aytaç ve Keser, 2017: 62-72). 

•	 John Holland’ın Mesleki Tercih Modeli. Bu kuram dinamik bir yapıya sahip olan kişiliğin meslek-
lerin yürütüldüğü çevre veya mesleklerin gerektirdiği faaliyetler ile olan ilişkisine dayanmaktadır. 
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Meslek veya kariyer seçimi, kişiliğin çalışma hayatında ifade bulan hali olduğu üzerinde durulmak-
tadır. Kişiliğe göre seçilen mesleğin uyumu ile kişinin çalışma hayatındaki mutluluğu arasında po-
zitif bir ilişki bulunduğu da belirtilmektedir (Yeşilyaprak, 1995: 45). 

•	 Carl Gustav Jung’ın Kişilik Tipolojisi. Kariyer seçimi kuramlarından biri olan bu kurama göre ka-
lıtsal temellere dayanan ve benliğin oluşumunu amaçlayan kişilik içe dönüklük-dışa dönüklük, duy-
gu-sezgi, düşünme-hissetme, yargılama-anlama olmak üzere 4 boyutta incelenmektedir. Bu kişilik 
boyutlarının kariyer seçimi üzerinde etkili olacağını belirtmektedir.

•	 Özellik-Faktör Kuramı. Frank Parsons’ın düşüncelerine dayanan kuramda özellik ve faktör kavram-
ları kariyer seçiminde önem arz etmektedir. Özellik, zihinsel ve sinir sisteminde var olan fiziksel 
ve zihinsel yapılara bağlı olarak gelişen kişilere ait nitelik iken; faktör, bir işin veya mesleğin başarı 
ile gerçekleştirilmesinde taşınılması gereken asgari özelliktir. Bireyin başarılı olabilmesinin bireyin 
özellikleri ile seçilen mesleğin özelliklerinin uyumlu olmasına bağlı olduğu belirtilmektedir (Aytaç 
ve Keser, 2017: 90-93).

Bireye özel ve yaşamı boyunca aldığı kararlarla şekillenen kariyer kavramıyla ilişkili önemli gelişme-
lerden biri ABD’de Massachusetts Teknoloji Enstitüsü’nde görevli Edgar Schein (1978) tarafından ge-
liştirilen kariyer çapaları (career anchors) kuramıdır. Schein bireylerin kariyer yollarını belirlemelerinde 
etkin olan faktörlerin ortaya konulması amacıyla yaptığı çalışmasında kariyer çapalarını belirtmektedir. 
Kariyer çapaları, bireyin zamanla değişen tutum, değer, ihtiyaç ve yeteneklerinin şekillendirdiği kari-
yer tercihlerini yönlendirmektedir (Bhatt, 2011: 265). Kariyer çapaları olarak adlandırılan kariyer de-
ğerleri bireylerin kariyer ve kişisel çalışma tercihlerini etkileyen en önemli unsurlardan biridir. Schein 
teorisinde, her insanın seçkin bir kariyer değerine sahip olması gerektiği ve çalışanların en iyi kariyer 
yönetimi stratejilerini belirleyerek bu kariyer yönelimlerine hizmet edecek meslek ve işlerin bulunması 
gerektiği üzerinde durmaktadır (Vermeulen, 2015: 490-491). Schein ayrıca, bireylerin kazandıkları ya-
şam deneyimine bağlı olarak oluşan ve kariyerin temelini oluşturan kariyer değerlerinin üç temel öğe-
sinin olduğunu belirtmektedir. Bunlar; kişinin yeteneği ve bunu algılaması, kendi ihtiyaçlarını algı-
laması, sahip olduğu tutum ve değerleri algılamasıdır (Ona, 2015: 408). Kariyer değerleri bireylerin; 

•	 Seçimlerini etkilemektedir.

•	 İş değiştirme kararını etkilemektedir.

•	 Hayata ilişkin beklentilerini şekillendirmektedir. 

•	 Geleceğe ilişkin beklentilerini belirlemektedir.

•	 Meslek ve çalışma ortamına ilişkin kararlarını etkilemektedir. 

•	 İş deneyimlerine olan tepkilerini etkilemektedir (Bhatt, 2011: 265).

Schein 1970’lerin ortalarına kadar yaptığı özgün çalışmasında, çoğu kişinin kendilerini algılama-
sına yönelik olarak, temel değerleri, motivasyonları ve ihtiyaçlarını güvenirlik/istikrar, otonom/bağım-
sızlık, teknik-fonksiyonel yeterlilik, genel idari yeterlilik ve girişimci yaratıcılık olmak üzere beş kate-
goride toplamaktadır. 1980 sonrası yapılan çalışmalarla birlikte Schein’in kariyer değerlerine bir amaca 
hizmet veya bağlılık, saf meydan okuma, yaşam tarzı olmak üzere 3 farklı kategori eklenmiştir (Schein, 
1990: 9-11). Schein’in belirlediği 8 kariyer değeri yetenek, ihtiyaç ve değer temelli olmak üzere 3 ka-
tegoride değerlendirilmektedir (Vermeulen, 2015: 91).

Schein tarafından belirlenen kariyer çapalarının ilk kategorisi yetenek temelli kariyer değerleridir. 
Bunlar;
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•	 Genel idari yeterlilik (General managerial competence): Bu değerin en önemli bileşenleri; kişiler 
arası yeterlilik (bireylerin örgütsel hedeflerin daha etkili bir şekilde başarılması için yönlendirmek, 
yönetmek ve denetlemek gerektiği), analitik yeterlilik (belirsizlik ve bilgi eksikliğinin olduğu du-
rumlarda problemlerin tanımlanması ve çözümlenmesi), duygusal istikrar (kişilerarası ve duygusal 
krizleri harekete geçirmenin aksine ortadan kaldırma veya azaltma ve yüksek düzeyde sorumluluk 
üstelenebilme kapasitesi)’dir. 

•	 Teknik-fonksiyonel yeterlilik (Technical-functional competence): Bireyin benlik kavramı veya ken-
dini algılaması belirli yetenekleri veya becerileri etrafında oluşmakta; bu yetenek ve becerilerin her 
zaman daha yüksek seviyede kullanılması kişinin birinci amacı veya kendisi olabilmesi anlamına 
gelmektedir. 

•	 Girişimci yaratıcılık (Entrepreneurial creavitity): Bu kariyer değerine sahip kişiler, başarının tama-
mının kendi yaratıcı çabasından kaynaklı olan iş, ürün veya hizmetlerin ortaya çıkmasını istemek-
tedirler. Diğer bir ifade ile, sonuca ulaşmada kişinin kendi yaratıcı fikri veya çabası önemlidir. 

Schein tarafından tanımlanan kariyer değerlerinin ikinci kategorisi ise ihtiyaç temelli kariyer değerle-
ridir. Bunlar; 

•	 Güvenirlik/İstikrar (Security/Stability): Kariyer değerleri arasında güvenirlik veya istikrar olan bi-
reyler, öncelikle ve her zaman kendilerini ekonomik açıdan güvenli ve istikrar içinde hissedecekleri 
meslek ve işlerle ilgilenmektedirler. Yapılan işin içeriğinden daha çok yapılacak işin kişiye sağlaya-
cağı kâr, görev süresi, emeklilik derecesi gibi konularda endişe edilmektedir. Böyle bir kariyer değe-
rini Schein “altın kelepçe” olarak nitelendirmektedir.

•	 Otonom/Bağımsızlık (Autonomy/Independence): Otonom/bağımsızlık kariyer değerinde birey ça-
lışma hayatının kendi kontrolü altında olmasını istemektedir. Örgüt içindeki rutin olan her şeye 
kurallara, üniformalara, çalışma saatlerine ve diğer tüm müdahalelere direnç göstermektedir. 

•	 Yaşam tarzı – Özel Yaşam (Life style): Bu kariyer değerinde bireyin kariyeriyle ilgili fedakârlıkları 
olsa bile yaşamının diğer yönleri (aile durumu ve kişisel gelişim ihtiyaçları) ile iş hayatı ve kariyeri 
arasında bütünleşmeyi sağlaması gerekmektedir. 

Son olarak, Schein tarafından kariyer değerleri değer temelli olarak ayrılarak üçüncü kategoride yer al-
maktadır. Bunlar ise, 

•	 Bir amaca hizmet veya bağlılık - Saygınlık (Service or dedication to a cause) Kişinin sahip olduğu 
değerlerin yerine getirilmesi halinde örgütte kalma veya bağlılık mümkün olmaktadır. Bu değerler, 
“ dünyayı yaşamak için daha iyi bir hale getirmek”, “çalışanlar için daha iyi çalışma koşulları oluş-
turma”, “hayat kurtaran veya açlığı ortadan kaldıracak birşeyler icat etmek” gibi olabilmektedir.

•	 Saf meydan meydan okuma - Rekabet (Pure Challenge): Meydan okuma kariyer değerine sahip olan 
bireylerin imkânsız engelleri aşmak, zorluklarla karşılaşmak ve zorlu rakiplerin üstesinden geldiğini 
hissetmesine izin veren bir işe veya mesleğe ihtiyacı vardır. Yapılan iş değil, zorlu rakipler veya prob-
lemler karşısında kazanmak önemlidir (Schein, 1974: 7-12; Schein, 1990: 5-11). 

Yukarıda belirtilen kariyer değerlerine ilişkin olarak, bireyler kendi özelliklerine göre iş bulamama-
ları nedeniyle kariyer değerleri ile kariyer sonuçları arasındaki ilişkiler mükemmel olamayabilir. Bu yüz-
den makul kariyer değerlerine uygun işlerin bulunması yani alternatif mesleğin veya işin olması kariyer 
değerleri ile kariyer sonuçları arasındaki ilişkiyi olumlu yönde etkilemektedir. Schein’in kariyer değer-
leri modelinde, çalışma ortamıyla kariyer sonuçlarının uyumlaştırılması ile iş etkinliği-verimlilik, mem-
nuniyet ve iş güvencesi arasında bir ilişki olduğu görülmektedir (Feldman & Bolino, 1996: 92-93). 
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Şekil 1’den de anlaşılacağı üzere, çalışma ortamıyla veya seçilecek iş veya meslek ile kariyer değerlerinin 
uyumlaştırılması iş etkinliği, memnuniyet ve iş güvencesi-istikrar gibi sonuçlara götürmektedir. Burada 
değişken olarak alternatif iş veya farklı çalışma ortamlarının olması kişiye kariyer değerleri ile ilgili se-
çim avantajı sağlayarak belirtilen sonuçlara ulaşmayı başarmada rol oynamaktadır.

Şekil 1: Schein’in Kariyer Değerleri Modeli

Çalışma Ortamıyla Kariyer 
Sonuçlarının Uyumlaştırılması

Genel idari yeterlilik
Teknik-fonksiyonel yeterlilik
Girişimci Yaratıcılık 
Güvenirlik/İstikrar
Otonom/Bağımsızlık
Yaşam tarzı 
Bir amaca hizmet veya bağlılık
Saf meydan meydan okuma

Sonuçlar

İş Etkinliği-Verimlilik
Memnuniyet; 
- işin kendisi ile 
- ücret ve kâr ile
- promosyon ile
- itibarlık, tanınma
İş güvencesi, istikrarı

Yönlendirici Değişken

Alternatif iş bulma olanağı

3. KİŞİLİK KAVRAMI VE BEŞ FAKTÖR KİŞİLİK MODELİ

Kişilik; liderlik, iş performansı ve kariyer başarısı gibi örgütsel davranış ve insan kaynakları yöne-
timi açısından birçok boyutuyla ele alınmakta ve buna yönelik çalışmalar önem arz etmektedir (Seibert 
& Kraimer, 2001: 1). Kişinin bireysel özelliklerinin meydana getirdiği bir kavram olarak ifade edilen 
kişilik kavramını genel de var olan ve kişiyi diğer kişilerden ayırmaya yardımcı olan yani diğerlerin-
den farklılaştıran özgün davranışlar örüntüsü olarak tanımlamak mümkündür (Altan, 2017: 37; Sarı-
taş, 1997: 529). 

Kişilik hem bedensel hem de ortak kalıp ve sosyal olaylara bağlı olup; bu olguların bireyde oluştur-
duğu sonuçlardır. Doğumla başlayıp, kişinin hayatı boyunca devam eden bu kavram kalıtımsal özellik-
ler (genetik-bedensel yapısal), sosyo-kültürel etkenler, ailesel ve bireyin ait olduğu sosyal sınıf veya grup 
gibi faktörlerin etkisiyle oluşmaktadır (Sarıtaş, 1997: 531; Soysal, 2008: 7-8). 

Birey meslek seçimi yaparken kendi kişilik özelliklerine göre meslekleri tercih etme eğilimi göster-
mektedir. Kariyer seçiminde kişilik yapısı önemli bir konu olup; meslek tercihleri ile kişilik yapısı ara-
sındaki ilişkiyi inceleyen teoriler bulunmaktadır. Öncelikle kariyer seçiminde kullanılan yaklaşımlardan 
biri “John Holland’ın kişilik tipolojisi teorisi”dir. Kişilik-meslek uyumu konusunda kabul gören bu te-
oriye göre, bireyin kişiliğine uygun mesleği seçmesi halinde mesleki tatmini artacağı ve sorun yaşama-
yacağı belirtilmektedir. Aksi takdirde birey iş yaşamında sık sık stres yaşayacaktır. Ayrıca bu teoride altı 
temel kişilik tipi bulunmaktadır. Bunlar; gerçekçi tip, araştırmacı tip, sanatçı tip, sosyal tip, girişimci 
tip ve geleneksel tiptir. “A ve B tipi kişilik teorisi” ise Meyer Friedman ve Ray Rosenman tarafından 
geliştirilmiştir. Bu teoriye göre A tipi kişiler daha rekabetçi, kendini işine daha çok adayan ve zamana 
karşı daha duyarlı bir tavır sergilerken; B tipi kişiliğe sahip olanlar daha az rekabetçi, işe daha az ada-
nan ve zamana karşı daha az duyarlı tavırlar sergilemektedirler. Ancak, Friedman ve Roseman bireyin 
yalnız A tipi veya B tipi kişiliğe sahip olmayacağını ve sadece A ya da B tipi özellikler taşımadığını da 
belirtmektedirler. İlk kez Rotter tarafından ortaya atılan “iç kontrol odağı-dış kontrol odağı baskın ki-
şilik teorisi” de çalışma açısından önem arz etmektedir. Bu teorinin bireylerin yaşamlarını kendilerinin 
veya dış etkenlerin yönlendirdiği inancına bağlı olduğu belirtilmektedir. İç kontrol odağında, olayların 
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ortaya çıkış nedenleri bireylerin kendilerine bağlı olduğu ve bunları kontrol edilebileceğine inanılmak-
tadır. Dış kontrol odağında ise, bireyin yaşantısının kendisinin dışında şans, kader ve diğer güçler ta-
rafından belirlendiği inancı hâkimdir (Keser & Güler, 2016: 121-129). Bireylerin kişiliğini oluşturan 
faktörlerin belirtilmesiyle birlikte, çevrelerindeki olaylara verdikleri duygusal tepkiler, yeniliklere karşı 
tavırları, çevrelerine karşı kendilerini soyutlamaları gibi birçok özellik kişiliğin yansıması olarak belir-
tilmektedir. Kişiliği geniş bir şekilde ele almasından dolayı çok sık kullanılması ve kabul görmesi nede-
niyle bu çalışmada kişilik özelliklerinin açıklanmasına yönelik olarak “beş faktör kişilik özellikleri” ter-
cih edilmektedir (Dilek & Taşkıran, 2016: 405).

Kişiliğin yapısının en belirgin yönlerini tanımlamak için kullanılan ve birçok kişilik envanterinden 
oluşturulan beş faktörlü kişilik modelinin, birçok dildeki karakter sıfatına ilişkin değişkeni incelemekte 
olduğu; kültürlerarası karşılaştırmalarda benzer sonuçlar verdiği görülmektedir (Reed vd., 2004: 224). 
Kişiliğin beş faktörlü modeli, dışadönüklük (extraversion), açıklık (openness), nevrotiklik-duygusal den-
gesizlik (neuroticism), geçimlilik (agreeableness) ve sorumluluk (conscientiousness) olmak üzere kişilik 
boyutlarının hiyerarşik olarak beş temel boyutta düzenlenmesi anlamına gelmekte ve kişilik özellikle-
rinin incelenmesi konusunda önem arz etmektedir (McCrae & John, 1992: 175; Poropat, 2009: 322-
323). Costa & Mccrae (1985), Mount & Barrick (1995) gibi yapılan çalışmalarda da ortaya çıkan fikir 
birliğine göre kişiliğin 5 ana boyutu ortaya çıkmaktadır (Seibert & Kraimer, 2001: 3). Belirtilen bo-
yutlara ilişkin olarak Türkçe’deki tipik davranışsal sıfatlar aşağıda yer almaktadır (Yelboğa, 2006: 199; 
Erkuş & Tabak, 2009: 216-217): 

•	 Dışadönüklük (Extraversion): Cana yakın, enerjik, neşeli, heyecan arayan ve baskın gibi kişilik özel-
liklerine sahiptir; aksi durumda ise, mesafeli, sakin, içedönük, yalnızlığı tercih eden özelliklere sa-
hiptirler.

•	 Açıklık (Openness): Yaratıcı, analitik, başka görüşlere açık, duyarlı özellikler açıklıkla ilgili olup; ge-
leneksel, tutucu, gerçekleri savunan, ilgisiz özellikler ise düşük açıklık olarak değerlendirilir. 

•	 Duygusallık-Duygusal Denge (Emotional Stability): Rahat, özgüvenli, sabırlı, eleştiriye açık, strese 
toleranslı özellikler yüksek puanlı iken; endişeli, gergin, çekingen özellik gösterenler düşük denge 
özelliklerine sahiptir. 

•	 Geçimlilik-Uyumluluk (Agreeableness): Yüksek uyumluluk özelliklerine sahip kişiler alçak gönüllü, 
işbirliğine inanan, samimi anlayışlı, saygılı davranışlar sergiler; şüpheci, dik başlı, inatçı, rekabetçi, 
ihtiyatlı özellikler ise düşük uyumlulukta görülür.

•	 Sorumluluk (Conscientiousness): Sistemli, azimli, başarma yönelimli, hırslı, titiz özelliklerine sahip 
kişiler yüksek puanlı olup; plansız, erteleyen, dikkati kolay dağılan, düzensiz özelliklere sahip kişi-
ler düşük puanlıdır.

Görüldüğü üzere farklı kişilik özelliklerini ve bireysel farklıları kapsayacak şekilde geliştirilen bu modelin 
“iş hayatında motivasyon, iş doyumu, kariyer doyumu, işten ayrılma, müşteri ilişkileri, takım çalışması, ku-
rumsal bağlılık, çalışanlar arası ilişkiler, performans, yaratıcılık, stresle baş etme” gibi bir çok davranış boyu-
tunu ölçme konusuna ilişkin çalışmalarda kullanıldığı belirtilmektedir (Bayram vd., 2012, 182).

4. KUŞAK KAVRAMI VE KUŞAKLARIN DEĞİŞEN ÖZELLİKLERİ 

Kuşak kavramı, aynı zaman diliminde doğan kritik dönemlerde benzer sosyal, ekonomik ya da ta-
rihi olayları paylaşan bireylerin oluşturduğu grup olarak ifade edilmektedir. Her bir kuşağın bireylerinin, 
çocukluğunda veya ergenlik çağında ebeveynler, akranlar, medya, ekonomik ve sosyal olaylar, popüler 
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kültür gibi farklı zaman dilimlerinde büyüyen insanları ayıran ve ortak değer sistemleri oluşturan de-
ğişkenlerden etkilendiği belirtilmektedir. (Twenge vd., 2010: 1120). Diğer bir ifadeye göre, bir kuşa-
ğın üyeleri kendilerine özgü bir dönem ve bu dönemin şekillendirdiği ortak kişilik ve davranış kalıp-
larını paylaşmaktadırlar. Buna örnek olarak, Büyük Bunalımı yaşayan kuşağın bunu tecrübe etmeyen 
ileriki kuşaklara göre daha duygusal bir hafızaya sahip olması gösterilmektedir. Ekonomik kriz, savaş 
gibi durumların olduğu dönemlerde yaşayan bireyler farklı dönemlerde yaşayan diğer bireylerden farklı 
bir düşünce yapısına ve değerlere sahip olmakla birlikte ekonomik-sosyal davranışları da değişmekte-
dir (Yang & Guy, 2006: 268). 

Kuşaklar arası farklılıkların yaşlanma, deneyim, hayat ve kariyer evreleri değişikliklerine bağlı ola-
rak tanımlarının yapılmasında zorluklar ortaya çıkmaktadır. Kuşakların farklı dönemlerde çalışma ha-
yatına girmesi ve çalışma hayatındaki değişiklikler iş değerlerinde farklılıkların olabileceği gerçeğini 
yansıtmaktadır. Buna bağlı olarak, kuşaklararası iş değerlerini sınıflandırmaya yönelik farklı yaklaşım-
lar bulunmaktadır. Bunlar dış kaynaklı veya iç kaynaklı olabilmektedir. Dış kaynaklı yaklaşımlar ücret, 
iş güvencesi gibi işin sonucu odaklıdır. İç kaynaklar ise, zihinsel benzeme-simülasyon, rekabet gibi ça-
lışma süreci boyunca meydana gelmektedir (Cennamo & Gardner, 2008: 892).

Kuşaklararası zaman dilimleri yapılan çalışmalarda farklı olmasına rağmen genellikle benzerlik gös-
termektedir. Çalışmada kuşak kavramının sınıflandırılması benzer zaman diliminde doğan ve benzer 
olayların etkisinde kalan insan gruplarından oluşmakta ve buna göre sınıflandırma yapılmaktadır. Bu 
çerçevede Bebek Patlaması (1946-1960), X kuşağı (1961-1980), Y Kuşağı (1981-1995) ve Z kuşağı 
(1995 ve sonrası) kavramları üzerinden ayrım yapılmaktadır. 

Bebek Patlaması (1946-1964) (Baby Boomers): İkinci Dünya Savaşı’ndan hemen sonraki “nüfus pat-
laması” yıllarında doğan yaklaşık 1 milyar bebeğe “Baby Boomers” kuşağı denilmektedir. Ülkemizde 
ise ihtilal ve çok partili hayata geçişin yaşandığı dönemdir (Başgöze & Bayar, 2015: 123). Bu çocukla-
rın işgücü piyasasına 1960 ve 1980 ortasına kadar girdiği belirtilmektedir. Bu kuşağın öne çıkan özel-
likleri arasındaki çok çalışkan olmalarının temelinde yatan başlıca neden başarılı olma ve maddi ka-
zanca önem vermeleridir. Ayrıca bu kuşağın pragmatist yani bireyci olarak olaylara yaklaştığı ve fayda 
odaklı bir tavır sergiledikleri görülmektedir (Robbins & Judge, 2012: 148). Özetle bu kuşağın özellik-
leri şu şekilde belirtilmektedir:

•	 Takım çalışması ve grup müzakeresine değer vermektedir.

•	 İşi süreç odaklı bir perspektiften görmektedir.

•	 Başarıların ücret veya ödülden sonra geleceğine inanmaktadır.

•	 Örgüte bağlılık ve sadakat konusuna değer vermektedir.

•	 Başarıya ulaşmak için fedakârlık olması gerektiğine inanmaktadır.

•	 Uzun süreli istihdam için çaba göstermektedir (Jorgensen, 2003: 43).

X Kuşağı (1961-1980) (Generation X): X’ler kuşağı olarak adlandırılan kuşak ise, 1965 ve 1980 arası 
doğumluları kapsamaktadır. Bu dönemde doğmuş olan bireylerin özellikleri kendilerinden önce refah 
içerisinde yaşayan ebeveynlerinden farklı olarak gelişmiştir. Keynesyen politikaların terkedilmeye baş-
landığı, sosyal devlet anlayışının temellerinin sarsıntıya uğradığı, petrol krizinin yaşanması ile liberal 
politikaların tekrardan gündeme geldiği, ülkemizde siyasi çatışmaların olduğu bir dönem içerisinde ge-
lişen bu kuşak ekonomik ve siyasi belirsizliklerin olduğu bir ortamla mücadele içerisinde bulunmuşlar-
dır. “Kayıp kuşak” olarak da adlandırılan bu kuşak, işsizliği ailelerinde görmelerinden ve ekonomik is-
tikrarsızlığı yaşamalarından dolayı işlerine bağlı ve iş değişikliği veya bırakma yoluna gitmemektedirler. 
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Ayrıca, bu dönem kadınların iş dünyasına girdiği “daha az çocuk, daha iyi yaşam” görüşünün benim-
sendiği dönemdir (Başgöze & Bayar, 2015: 123). X kuşağının sorunlarını kendi başlarına çözmeye alış-
tığı ve bu yüzden grup desteğine ihtiyaç duymadıkları görülmektedir. Kendilerine güven özelliğini taşı-
maları yönüyle Bebek Patlama kuşağından ayrılmaktadır (Keleş, 2011; 131). Genel olarak bu kuşağın 
özellikleri şe şekildedir:

•	 Başkalarından bağımsız karar almakta ve özgürlüğe değer vermektedir.

•	 Duygu ve düşüncelerin uygun bir ifade ile direk söylenmesi yani açık iletişimde başarılı olmaktadır.

•	 İşi eylem odaklı bir perspektiften görmektedir.

•	 Sorunların nedenlerini araştırmaktadır. 

•	 Uzmanlık ve beceri kazanmaya çalışmaktadır. 

•	 Örgüte uzun vadeli bağlılıkları bulunmamaktadır. 

•	 İş-yaşam dengesi değerlerine inanmaktadır. 

•	 Ortak mücadele (ilham veren örgüt vizyonu ile) aramaktadır. 

•	 Liderlik rolü üstlenme konusunda isteksiz davranmaktadır (Jorgensen, 2003: 42).

Y Kuşağı (1981-1995) (Generation Y): Bebek Patlaması ve X Kuşağının çocukları, 1980 ile 1995 yıl-
ları arasında doğmuş, 2017 itibariyle en gençleri 22 ve en yaşlıları 37 yaşında olan bireylerden oluşur.2 
XX. yüzyıldan ve dijital çağdan önceki zamanı hatırlayan Y Kuşağı, yeni teknolojilerin benimseyicisi 
ve internet-mobil hizmetlerin aktif kullanıcılarıdır (Kumar & Lim, 2008: 568). Sorgulayan ve sorula-
rının yanıtını almadan motive olmayan bir kuşak oldukları için adını İngilizce’de “Generation WHY” 
ile alfabeden alan3 bu kuşağın yeteneklerine uygun işlere yönlendirildiğinde en iyi performansı sergi-
lediği belirtilmektedir. Ayrıca bu kuşağın çok para kazanmak yerine topluma katkıda bulunmayı, ebe-
veynlik yapmayı, iş-yaşam dengesiyle hayattan zevk almayı tercih ettikleri yapılan araştırmalarda görül-
mektedir (Eisner, 2005: 6).

Y kuşağının bağımsız, teknoloji meraklısı, çalışkan ve esneklikte başarılı olma gibi özellikleri ile 
X kuşağının tamamlayıcısı rolünü üstlendiğini söylemek mümkündür. X kuşağına göre bağımsızlıkla-
rına daha düşkündürler. X ve Y kuşakları Bebek Patlaması kuşağına göre daha az çalıştıkları için, özel-
likle Y kuşağı için hayatın çalışmaktan daha önemli olduğu belirtilir. Bunun nedeni ise, ebeveynlerinin 
uzun saatler çalıştıklarını görerek büyüyen bu kuşağın iş yaşam dengesi kavramına önem vermeleridir 
(Crampton & Hodge, 2009: 3). Teknik olarak güçlü, bilgilendirilmiş ve kendine güvenen ancak yön-
lendirilme eksikliği olan Y kuşağının daha önceki kuşaklara göre isyan etme veya meydan okuma ola-
sılığı daha fazladır (Eisner, 2005: 7). 

Crampton & Hodge (2009)’un belirttikleri gibi bu kuşak çalışma yaşamında diğer kuşaklara göre 
daha esnek bir yapıya sahiptirler. Ancak, Deloitte (2017) Y kuşağı araştırmasına göre, Avrupa, Ortadoğu 
ve Afrika ülkelerinde meydana gelen saldırılar, politik çalkantılar, çekişmeli ABD seçimleri ve ekono-
mik belirsizliklerin özellikle Y kuşağı çalışanların güvenlerinin sarsılmasına neden olduğu ve Y kuşağı-
nın geleceklerinden ve ülkelerinin gidişatından endişe duydukları; istihdam güvencesinin olduğu işle-
rini değiştirme konusunda isteksiz oldukları sonucuna ulaşılmaktadır.

Z Kuşağı (1995 sonrası) (Generation Z): “İnternet kuşağı” veya “i-kuşak” olarak da tanınan kuşağın 
işbirliği içerisinde, yaratıcı, amaç odaklı, daha az sadık, esnekliğe önem verdiği ve Y kuşağına kıyasla 

2	  https://www.urbandictionary.com/define.php?defid=7049238&term=generation%20y, Erişim tarihi: 22.11.2017.
3	  http://lojistikkulubu.ist/evrim-kuran-yasasin-y-kusagi/, Erişim tarihi: 22.11.2017.
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daha sofistike ve internet ortamında büyüyerek internet konusunda daha fazla bilgi ve uzmanlık sa-
hibi oldukları ve bilgiyi daha hızlı yorumlayabildikleri belirtilmektedir (Çetin & Karalar, 2016: 161-
162; Singh, 2014: 59). 

Önceki kuşakların anlamadığı veya kullanmadığı, web ve sosyal medya araçları ile bağlantı içinde 
dünya genelinde benzer faktörlerle şekillenen kelimeleri ve deyişleri kullanmakta; küreselleşmenin et-
kisi en net biçimde bu kuşakta görülmektedir (Törőcsik vd., 2014: 30). Gelişen teknoloji ile birlikte 
dünya genelinde bağlantı kurulması ile bu kuşak; teknolojiyi yakından takip eden, internet konusunda 
uzman, zamanından önce olgunlaşmış, riskten kaçınan, yaratıcı, aceleci ve boş zamanlarının çoğunu 
mobil yolla sosyal medya kullanarak hareketsiz geçiren bir profil çizmektedir (Altuntuğ, 2012: 206; 
Singh, 2014: 59; Törőcsik, vd., 2014: 30). 

5. ARAŞTIRMANIN AMACI, YÖNTEMİ VE BULGULARI

Çalışmanın bu bölümünde Eskişehir ilinde yapılan araştırmanın amacı, yapılan uygulama ile Y kuşa-
ğının kişilik özellikleri, kariyer değerleri ile bunların karşılaştırılmasına yönelik bulgulara yer verilmektedir.

5.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Bu çalışma ile günümüzde çalışma hayatı içerisinde önemli bir rol oynayan Y kuşağının özellikleri-
nin ve kariyer yönelimlerinin öğrenci veya çalışan olma durumu ile demografik değişkenlere göre fark-
lılıklarının ortaya konulması amaçlanmaktadır. Kuşaklarla ilgili araştırmalar genellikle ülkemiz dışında 
ve tanımı bu ülkelerdeki bireylerin özelliklerine göre yapılmaktadır. Y kuşağının tanımı içerisinde olan 
bireylerin aynı yıl içerisinde doğmalarına rağmen ülkelerin kültürlerine göre farklı özelliklerinin var ol-
duğunun ve bu özelliklerin kariyer yönelimlerini nasıl etkilediğinin ortaya konulması gerekliliği ortada-
dır. Genç bireyler okul hayatından iş hayatına geçerken hangi işi veya kariyeri tercih edecekleri konu-
sunda kararsızlık yaşamaktadırlar. Bu durumun özellikle üniversite öğrencileri arasında yaygın olduğu 
ve kişi üzerinde kaygı oluşturduğu belirtilmektedir (Serin, vd. 2014: 210). Bu yüzden araştırmada temel 
hedeflerden biri de Y kuşağının öğrenci temsilcileri ile çalışan temsilcileri arasındaki kariyer değerleri 
ve kişilik yapısı farklılıklarını ortaya koymaktır. Kısaca her toplumun kendi kuşak yapısının özellikleri-
nin ortaya konulması ve buna göre tanımının yapılması önem arz etmektedir. Belirtilen amaç doğrul-
tusunda aşağıdaki araştırma soruları test edilmektedir.

•	 Y kuşağı öğrencilerde cinsiyet ile kariyer değerleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı öğrencilerde cinsiyet ile kişilik özellikleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı öğrencilerde eğitim görülen bölüm ile kariyer değerleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı öğrencilerde eğitim görülen bölüm ile kişilik özellikleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı çalışanlarda cinsiyet ile kariyer değerleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı çalışanlarda cinsiyet ile kişilik özellikleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı çalışanlarda medeni durum ile kariyer değerleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı çalışanlarda medeni durum ile kişilik özellikleri arasında fark var mıdır?
•	 Y kuşağı çalışanlar ve öğrencilerin kariyer değerleri ortalamaları arasında fark var mıdır? 
•	 Y kuşağı çalışanlar ve öğrencilerin kişilik özellikleri ortalamaları arasında fark var mıdır? 

Ülke nüfusunun ve çalışma hayatının (nerdeyse gelecek 20 yıl) önemli bir oranını oluşturan Y ku-
şağı olarak tanımlanan 1980-1995 arası doğumlu bireylerin kariyer değerlerinin ve kişilik özelliklerinin 
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belirlenmesi çalışmanın önemini ortaya koymaktadır. Bu çalışma sonucunda araştırma sorularına yö-
nelik bulunan cevaplar ile Y kuşağı öğrencilerin ve çalışanların (iki farklı grubun) belirtilen değişken-
ler doğrultusunda kariyer değerleri ve kişilik özellikleri arasında anlamlı farklılıkların olup olmadığının 
ortaya konulması da ayrı bir önem taşımaktadır. Ayrıca bu çalışma temel kişilik özelliklerinin bireyle-
rin kariyer yönelimleri üzerindeki etkisini belirlemektedir. Çalışmanın Y kuşağının içinde bulunduğu 
üniversite ve işletmelerin gerçekleştireceği kariyer planlamalarına yönelik uygulayacağı yöntemlerin ne-
ler olabileceği konusunda da rehber niteliğinde olması beklenilmektedir.

5.2. Araştırmanın Yöntemi

Araştırmada çalışma hayatında yer alan ve üniversite son sınıf öğrencisi olan Y kuşağı mensupların-
dan anket ile veri toplama yöntemi kullanılacaktır. Çalışmada, Jansen ve Chandler (1990) tarafından 
geliştirilen ve Aktaş (2004) tarafından Türkçe ’ye uyarlanan 5’li Likert tipinde kariyer değerleri ölçeği 
kullanılmıştır. Ayrıca, temel kişilik özelliklerini değerlendirmek için Benet-Martinez ve John (1998) ta-
rafından geliştirilen, Türkçe’ye uyarlaması Sümer ve Sümer (2005) tarafından yapılan Beş Faktör Kişi-
lik Ölçeği kullanılmıştır.

Çalışma Y kuşağı öğrenciler ve çalışanların kariyer değerleri ile kişilik özellikleri ele alınmakta; ancak 
diğer kuşakları içermemektedir. Bu yüzden kuşaklar arası farklılıklarının ortaya konulmasına imkân ver-
memektedir. Uygulama alanı Eskişehir ili ile sınırlıdır. Bu kapsamda veri toplama aracı olarak kullanılan 
anket formu, TÜİK 2017 verilerine dayalı olarak Eskişehir merkezde ikame eden 22-37 yaş aralığında 
olan Y tanımı içerisinde yer alan çalışanlar ve lisans, yüksek lisans, doktora öğrencilerine uygulanmıştır. 

Eskişehir ilinin toplam nüfusu 2017 TÜİK verilerine göre 860.620’dir. Y kuşağı tanımı içerisinde 
yer alan nüfus ise 200.000 civarında olup, toplam nüfusun yaklaşık %24’ünü oluşturmaktadır. An-
ket uygulaması kapsamında bu evreni temsil eden bir örnek oluşturulmaya çalışılmıştır. Tablo 1’de %5 
sapma miktarı için ve %95 güven düzeyinde (0,05 anlamlılık düzeyinde) belli evren büyüklükleri için 
örneklem büyüklükleri yer almaktadır. Çalışmada tanımlanan evren büyüklüğü, kabul edilebilir örnek 
büyüklüğü %5’lik bir anlamlılık düzeyinde 384 anketin yeterli olduğu belirtilmektedir (Yazıcıoğlu & 
Erdoğan, 2014: 89). Bu bağlamda, Eskişehir merkezde ikamet eden Y kuşağı bireylere uygulanan 463 
anketin çalışma amacına ulaşması açısından yeterli olduğunu belirtmek mümkündür. 

5.3. Analizler ve Bulgular

Tüm değişkenlerin çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerleri -1.00 ve +1.00 arasında kal-
makta ve normal dağılım sergilediğini bize göstermektedir. Aşağıdaki tablolarda hem çalışan hem de 
öğrenci örneklemleri için değişkenlerin tanımlayıcı istatistikleri detaylı olarak verilmiştir. Ölçekler daha 
önce ülkemizde yaygın olarak kullanıldıkları için tekrardan geçerlilik çalışması yapılmasına gerek du-
yulmamış sadece güvenilirlik değerleri hesaplanmıştır.
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Tablo 1: Değişkenlerin Tanımlayıcı İstatistikleri - Öğrenci
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Tablo 2: Değişkenlerin Tanımlayıcı İstatistikleri - Çalışan
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Öncelikle cinsiyet değişkenine göre kariyer değerleri ve kişilik özellikleri ortalamaları arasında farklılık 
olup olmadığını test etmek için çalışan ve öğrenci grupları için bağımsız örneklem t-testi uygulanmıştır.

Tablo 3: Öğrencilerde kariyer değerlerinin cinsiyete göre farklılaşması

Öğrenciler 
Cinsiyet

N Ss df t P

Güvenlik
Kadın 156 17,0002 2,61518

286 2,013 0,045
Erkek 132 16,3561 2,80983

Savaşçı
Kadın 156 10,8654 2,28342

286 -2,161 0,032
Erkek 132 11,4303 2,12045

Tablo 3’e göre, öğrenci örnekleminde güvenlik kariyer değerinde kadınların erkeklere oranla istatis-
tiksel olarak anlamlı bir şekilde daha yüksek ortalamaları olduğu, erkeklerin ise kadınlara oranla daha 
savaşçı olduğu tespit edilmiştir (p<0.05). Diğer faktörlerde ortalamalar arasında istatistiksel olarak an-
lamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0.05).

Tablo 4: Öğrencilerde kişilik özelliklerinin cinsiyete göre farklılaşması

Öğrenciler 
Cinsiyet

N Ss df t P

Uyum
Kadın 156 34,5499 4,56248

286 3,717 0,000
Erkek 132 32,5371 4,59826

Sorumluluk
Kadın 156 34,5067 5,44419

286 3,898 0,000
Erkek 132 32,1095 4,89602

Kişilik özelliklerine bakıldığında ise öğrenciler arasında kadınların erkeklere oranla istatistiksel ola-
rak daha fazla sorumluluk sahibi ve uyumlu olduğu Tablo 4’e göre söylenebilir (p<0.05). Diğer faktör-
lerde ortalamalar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0.05).

Tablo 5: Çalışanlarda kariyer değerlerinin cinsiyete göre farklılaşması

Çalışanlar 
Cinsiyet

N Ss df t P

Teknik
Kadın 89 13,9886 3,03542

173 -2,205 0,029
Erkek 86 14,9618 2,7934

Özerklik
Kadın 89 10,5281 2,31148

173 -3,679 0,000
Erkek 86 11,7885 2,21739

Yönetim
Kadın 89 10,1328 2,71368

173 -2,232 0,027
Erkek 86 11,0698 2,84001

Savaşçı
Kadın 89 10,5225 2,46093

173 -2,273 0,024
Erkek 86 11,314 2,12692

Meydan 
Okuma

Kadın 89 10,0728 2,73376
173 -3,369 0,001

Erkek 86 11,3837 2,39564

Çalışanlar örnekleminde Tablo 5’te görüldüğü üzere teknik, özerklik, yönetim, savaşçı ve meydan 
okuma kariyer değerinde erkeklerin kadınlara oranla istatistiksel olarak anlamlı bir şekilde daha yüksek 
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bir ortalamaları olduğu tespit edilmiştir (p<0.05). Diğer faktörlerde ortalamalar arasında istatistiksel 
olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0.05).

Çalışanlar örnekleminde kişilik özellikleri ortalamaları arasında cinsiyet değişkenine göre anlamlı 
bir fark tespit edilmemiştir (p > 0.05).

Tablo 6: Çalışanlarda kariyer değerlerinin medeni duruma göre farklılaşması

Çalışanlar Medeni 
Durum

N Ss df t P

Güvenlik
Evli 107 17,5047 2,16914

173 3,309 0,001
Bekâr 68 16,2059 3,01518

Girişimci
Evli 107 12,215 2,39901

173 -2,168 0,032
Bekâr 68 12,9563 1,85607

Savaşçı
Evli 107 10,6309 2,32228

173 -2,015 0,045
Bekâr 68 11,3529 2,29057

Çalışan örnekleminde savaşçı ve girişimcilik kariyer değerinde bekârların, evlilere oranla istatistiksel 
olarak anlamlı bir şekilde daha yüksek bir ortalamaları olduğu Tablo 6’dan tespit edilmiştir (p<0.05). 
Güvenlikte ise kadınların erkeklere oranla daha yüksek bir ortalamaları olduğu görülmüştür. Diğer fak-
törlerde ortalamalar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0.05).

Tablo 7: Çalışanlarda kişilik özelliklerinin medeni duruma göre farklılaşması

Çalışanlar Medeni 
Durum

N Ss df t P

Uyum
Evli 107 35,0766 4,17490

173 2,471 0,014
Bekâr 68 33,4029 4,65521

Nevrotik
Evli 107 21,1425 5,04683

173 -2,533 0,012
Bekâr 68 23,1454 5,17961

Yine çalışan örnekleminde evlilerin bekârlara oranla daha uyumlu olduğu ve bekârların evlilere 
oranla daha nevrotik olduğu Tablo 7’de istatistiksel olarak tespit edilmiştir (p<0.05). Diğer faktörlerde 
ortalamalar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p> 0.05).

Çalışmanın temel amaçlarından biri olan, Y kuşağının çalışan ve öğrenci temsilcilerinin kariyer de-
ğerleri ve kişilik özelliklerinin karşılaştırılması için t-testi uygulanmıştır. 

Tablo 8: Çalışanlar ve öğrencilerin kariyer değerlerinin ortalamalarının farklılaşması

N Ss df t P

Teknik
Öğrenci 288 12,8936 2,93557

461 -5,580 0,000
Çalışan 175 14,4669 2,95123

Yönetim
Öğrenci 288 11,1469 2,19837

461 2,361 0,019
Çalışan 175 10,5932 2,80805

Girişimci
Öğrenci 288 11,6031 2,18195

461 -4,269 0,000
Çalışan 175 12,5030 2,22798

Tablo 8’de belirtilen sonuçlarda, çalışanlar öğrencilere göre daha çok teknik/fonksiyonel alanlarda 
ya da girişimcilik boyutunda kariyerlerini geliştirmek isterken, öğrencilerin yönetimsel alanlarda kariyer 
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geliştirmek istedikleri istatistiksel olarak tespit edilmiştir (p<0.05). Diğer kariyer faktörlerinde ortala-
malar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0.05).

Kişilik özellikleri ortalamaları göz önüne alındığında çalışan ve öğrenciler arasında anlamlı bir fark 
tespit edilmemiştir (p > 0.05).

Tablo 9: Öğrencilerin kariyer değerlerinin eğitim görülen bölüme göre farklılaşması

Sum of Squares df Mean Square F P

Özerklik Between Groups 63,329 5 12,666 2,717 0,020
Within Groups 1309,771 281 4,661
Total 1373,1 286

Tek yönlü varyans analizi ve Tukey testi sonuçlarına göre, Tablo 9’da İşletme Bölümü öğrencileri-
nin İngilizce İktisat bölümü öğrencilerine göre istatistiksel olarak anlamlı (p<0.05) bir şekilde daha çok 
özerklik ortalaması (+1.343) belirttiği tespit edilmiştir. Diğer faktörler açısından bölümler arasında is-
tatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır (p > 0.05).

Tablo 10: Öğrencilerin kişilik özelliklerinin eğitim görülen bölüme göre farklılaşması

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 göre, Çalışma Ekonomisi ve Endüstri İlişkileri Bölümü öğrencilerinin İktisat Bölümü 
öğrencilerine göre istatistiksel olarak anlamlı (p<0.05) bir şekilde daha çok uyum ortalaması (+2.69) 
belirttiği tespit edilmiştir. Diğer faktörler açısından bölümler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 
fark bulunmamıştır.

Tek yönlü varyans analizi ve Tukey testi sonuçları neticesinde çalışanların kıdemlerine göre kariyer 
değerleri ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark tespit edilmemiştir (p > 0.05).

Aşağıdaki tablolarda çalışan ve öğrenci örneklemleri için değişkenler arası korelasyon katsayıları ve-
rilmiştir.
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Tablo 11: Değişkenler Arası Korelasyon Katsayıları - Çalışan
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Tablo 12: Değişkenler Arası Korelasyon Katsayıları - Öğrenci
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Tablo 11’e göre, değişkenler arası korelasyon katsayılarına göre çalışanlarda ulaşılan sonuçlar şu şe-
kildedir: 

•	 Dışadönüklük ile yönetimsel, girişimcilik, savaşçı, meydan okuyucu ve hayat tarzı kariyer değerle-
riyle pozitif korelasyon tespit edilmiştir (yönetimsel: r=0,163; girişimcilik: r=0,176; savaşçı: r=0,193; 
meydan okuyucu: r=0,182; hayat tarzı: r=0,262).

•	 Uyum ile adanma arasında pozitif korelasyon bulunmuştur (adanma: r=0,156).

•	 Sorumluluk ile güvenlik, özerklik, yönetimsel ve meydan okuma kariyer değerleri arasında pozi-
tif korelasyon bulunmuştur (güvenlik: r=0,275; özerklik: r=0,184; yönetimsel: r=0,224; meydan 
okuma: r=0,176).

•	 Nevrotiklik ile girişimcilik ve savaşçılık kariyer değerleri arasında negatif korelasyon bulunmuştur 
(girişimcilik: r=-0,283; savaşçılık: r=-0,215) .

•	 Açıklık ile yönetimsel, girişimcilik, savaşçı, meydan okuma, adanma ve hayat tarzı kariyer değerle-
riyle pozitif korelasyon tespit edilmiştir (yönetimsel: r=0,176; girişimcilik: r=0,446; savaşçı: r=0,298; 
meydan okuma: r=0,265; adanma: r=0,190; hayat tarzı: r=0,151).

Tablo 12’de ise öğrencilerde ulaşılan sonuçlar şu şekildedir: 

•	 Dışadönüklük ile yönetimsel, girişimcilik, savaşçı, meydan okuma ve hayat tarzı kariyer değerleri 
arasında pozitif korelasyon tespit edilmiştir (yönetimsel: r=0,267; girişimcilik: r=0,283; savaşçı: 
r=0,215; meydan okuma: r=0,257; hayat tarzı: r=0135).

•	 Uyum ile güvenlik, girişimcilik ve hayat tarzı kariyer değerleri arasında pozitif korelasyon bulun-
muştur (güvenlik: r=317; girişimcilik: r=0,137; hayat tarzı: r=0,127).

•	 Sorumluluk ile teknik, güvenlik, yönetimsel, girişimci, savaşçı ve meydan okuma kariyer değerleri 
arasında pozitif korelasyon bulunmuştur (teknik: r=0,155; güvenlik: r=0,264; yönetimsel: r=0,185; 
girişimcilik: r=0,218; savaşçı: 0,215; meydan okuma: r=0,194).

•	 Nevrotiklik ile girişimcilik ve teknik kariyer değerleri arasında negatif korelasyon bulunmuştur (gi-
rişimcilik: r=-0,120; teknik: r=-0,138).

•	 Açıklık ile özerklik, yönetimsel, girişimcilik, savaşçı, meydan okuma ve adanma kariyer değerleriyle 
pozitif korelasyon tespit edilmiştir (özerklik: r=0,159; yönetimsel: r=0,239; girişimcilik: r=0,523; 
savaşçı: r=0,433; meydan okuma: r=0,286; adanma: r=0,180).

6. SONUÇ

İnsanların en temel amaçlarından biri kendi yeteneklerine uygun bir meslek seçmek, seçtikleri mes-
leklerine uygun bir işte çalışmak ve çalışma yaşamları boyunca mesleklerinde ilerleyebilmektir. Kişinin 
iş yaşamı boyunca edindiği işe ilişkin deneyim ve etkinliklerle ilgili olarak algıladığı tutum ve davra-
nışları şekillendiren birçok değişken bulunmaktadır. Kişisel özellikler, ilgiler ve yetenekler kariyer he-
defleri ile örtüştüğünde, bireylerin kariyer stratejileri geliştirebilmeleri ve bu stratejiyi başarıyla uygula-
yabilmeleri mümkün olabilmektedir. Bu bağlamda kişilerin ilgi alanlarını, yeteneklerini, değerlerini ve 
kişilik özelliklerini doğru tahlil edebilmesi büyük önem taşımaktadır. 

Bayram vd. (2012)’nin üniversite öğrencilerinin kariyer değerlerini açıklamada kişiliğin etkisini in-
celedikleri çalışmasında, en yüksek kariyer değerleri ortalamasının güvenirlik, girişimcilik ve özel yaşam 
olduğu tespit edilmektedir. Bir diğer çalışmada ise (Adıgüzel, 2009), öğrencilerin kariyer değerlerinin 
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sırasıyla; güvenirlik, girişimcilik ve özel yaşam olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. Batur ve Adıgüzel’in 
(2014) çalışmasında ise öğrencilerde güvenirlik, bir amaca hizmet ve özel yaşam kariyer değerlerinin 
yüksek olduğu görülmektedir. Devlet üniversitesi ile vakıf üniversitesindeki öğrencilerin kariyer değer-
lerinin karşılaştırıldığı Başol vd. (2015), çalışmalarında, devlet ve vakıf üniversitesindeki öğrencilerin 
baskın kariyer değerlerinin genel hatlarıyla benzer olduğu ve en yüksek ortalamaya sahip kariyer değer-
lerinin iş-aile yaşam dengesi ile yönetsel yetkinlikler olduğu sonucuna ulaşmaktadırlar. Devlet üniver-
sitesindeki öğrencilerde baskın kariyer değerleri özel yaşam, güvenlik/istikrar ve yönetimsel yetkinlikler 
çıkarken; vakıf üniversitesindeki öğrencilerde özel yaşam, girişimcilik ve yönetimsel etkinlik çıkmakta-
dır. Öğretim elemanlarının baskın kariyer değerlerinin belirlenmesine yönelik yapılan Ünal ve Gizir’in 
(2014) çalışmasında ise, baskın kariyer değerleri güvenirlik/istikrar, hizmet ve kendini adama ile özerk-
lik-bağımsızlık olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. Turizm sektöründe konaklama işletmelerinde çalışanlara 
yönelik olan yapılan Türkay ve Eryılmaz’ın (2010) çalışmasında, kariyer hareketliliğinin yoğunluğun-
dan bahsedilmekte ve bu hareketliliğin çalışanlarda baskın olan teknik yetkinlik ve otonomi/bağımsız-
lık kariyer değerleri ile ilişkili olduğu belirtilmektedir.

Bu araştırmada ise, henüz aktif kariyerlerine başlamamış Y kuşağı öğrencilerde “yönetimsel” kari-
yer değerinin daha yüksek olduğu görülmektedir. Y kuşağı çalışanlar açısından ise “teknik ve fonksiyo-
nel” kariyer değeri daha yüksek çıkmıştır. Henüz öğrencilik aşamasındaki Y kuşağı bireyler sorumluluk 
ve inisiyatif almayı gerektiren kariyer tercihine sahipken, çalışma hayatına giren ve belirli bir iş deneyi-
mine sahip olan Y kuşağı bireyler sorumluluk içermeyen ancak belirli bir yetenek ve beceri gerektiren 
işleri tercih etmektedirler. Buna paralel bir diğer sonuç ise, öğrencilere kıyasla çalışanların “girişimci-
lik” kariyer değerinin daha yüksek olmasıdır. Çalışma hayatına girmiş olan Y kuşağı bireyler daha fazla 
otonomi içeren, kendi çaba ve katkılarıyla gerçekleştirebilecekleri işlerde çalışmayı tercih etmektedirler. 
Çalışma hayatı içindeyken bağımlı çalışmadan kaynaklanan sorunları ve yetersizlikleri (ücret, çalışma 
koşulları, iş güvencesi vb.) tecrübe eden Y kuşağı bireyler, kendi işlerini kurma ve bağımsız çalışma ko-
nusunda daha istekli görünmektedirler. Ancak henüz çalışma hayatı içine girmemiş olan Y kuşağı öğren-
ciler, daha çok eğitimini aldıkları ve kendilerini geliştirdikleri alanlarda “teknik ve fonksiyonel” kariyer 
değerine sahip olmaktadır. Y kuşağı bireyler çalışma hayatına girmeden önce profesyonel mesleklerde 
çalışmayı hedeflerken, çalışma hayatına girdiklerinde yaşadıkları hayal kırıklıkları girişimcilik gibi ba-
ğımsız çalışma hedefine doğru yönelmelerine neden olmaktadır. 

Türkiye’de çalışma hayatındaki en büyük sorunlardan biri olan beceri uyumsuzluğu bu durumun 
en temel nedenlerinden biridir. Bireylerin eğitim aldıkları alanlarda istihdam edilememesi, işgücü pi-
yasasına giren bireylerde hayal kırıklıkları yaratmakta ve bireylerin kendi işini kurmaya yönelik hedef-
ler oluşturmasına neden olmaktadır. İş hayatında aradığını bulamayan ya da istediği işte ya da meslekte 
çalışma umudunu yitiren bireyler yeni kariyer hedefleri oluşturmaktadır. 

Araştırmada “güvenlik” kariyer değerinin Y kuşağı öğrenciler açısından kadınlarda erkeklere oranla 
daha yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. Y kuşağı erkeklerde ise “savaşçı” kariyer değeri kadınlara oranla 
daha yüksektir. Y kuşağı kadınlar açısından kariyer değerlerinde iş güvencesinin ön plana çıkması ol-
dukça beklenen bir durumdur. Türkiye’de iş yaşamına girmekte karşılaştığı güçlükler kadınlar açısın-
dan iş güvencesini çok daha önemli hale getirmektedir. Ayrıca kadınlar için işin içeriğinden çok sağla-
dığı imkânlar (emeklilik, çalışma süresi, vb) önemlidir. Bu durum kadın açısından iş-yaşam dengesinin 
erkeklerden daha önemli olmasına bağlanabilir. Erkekler ise kadınlara oranla daha kolay iş bulabildik-
leri ve daha yüksek iş güvencesine sahip oldukları için kariyer değerleri açısından mücadele etmeyi ve 
risk almayı göze alabilmektedir. 
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Öğrenciler kategorisinde yer alan Y kuşağı kadınların kişilik özellikleri açısından Y kuşağı erkeklere 
oranla daha fazla sorumluluk sahibi olmaları, kariyer değerleri ile de örtüşmektedir. Yukarıda belirtil-
diği gibi, “güvenlik” kariyer değeri daha yüksek olan kadınların kişilik özellikleri olarak başarmaya yö-
nelimli, azimli ve daha sistemli olduğu ifade edilebilir. Daha önce belirtilen Başol vd. (2015)’nin çalış-
malarında ise, vakıf üniversitesindeki kadın öğrencilerin girişimcilik değeri devlet üniversitesindekilere 
göre daha baskın çıkmaktayken; devlet üniversitesindeki kadın öğrencilerde güvenlik/istikrar değeri va-
kıf üniversitesindeki kadın öğrencilerden daha yüksek ortalamaya sahiptir. Erkek öğrencilerde ise, devlet 
üniversitesi öğrencilerinde güvenlik/istikrar değerinin vakıf üniversitesindeki öğrencilerden daha yüksek 
olduğu belirtilmektedir. Ayrıca çalışmada, devlet üniversitesi erkek öğrencilerinin bireysel ve sosyal de-
ğerleri geliştirmeye yönelik faaliyetlere yönelme ortalamasının vakıf üniversitedeki öğrencilerden daha 
yüksek olduğu sonucuna da ulaşılmaktadır. Ayrıca üniversite öğrencilerinin kariyer değerlerini açıkla-
mada kişiliğin etkisini ortaya koyan Bayram vd. (2012) göre, temel kişilik özelliklerinin tümü cinsiyet 
değişkenine göre farklılık göstermekte; en yüksek ilişki açıklık ve kişilik özelliği ile meydan okuyucu 
kariyer değeri arasında gözlemlenmektedir. 

Y kuşağı çalışanlar örnekleminde ise bu araştırmada erkeklerin kadınlara göre “teknik, özerklik, yö-
netim, savaşçı ve meydan okuma” kariyer değerlerinin daha yüksek olduğu görülmektedir. Y kuşağı er-
kekler çalışma hayatında kontrolü elinde tutabilmek, yani kurallardan bağımsız olabilmek istemekte-
dir. Aynı zamanda çalışanlar açısından Y kuşağı erkekler Y kuşağı kadınlara oranla daha zorlu, rekabetçi 
bir kariyer değerine sahiptir. Bu durum kadınlar açısından, öğrencilerde olduğu gibi, daha güvenli ve 
istikrarlı bir kariyer değerine sahip olmalarıyla açıklanabilir. Erkekler açısından ise güvenlik ve istikrar-
dan çok, işin kariyer açısından ne kadar zorlayıcı ve rekabetçi olduğu önem kazanmaktadır. Daha önce 
belirtilen Ünal ve Gizir’in (2014) çalışmasında ise, kadın öğretim elemanlarının iş güvenliği, hizmet ve 
kendini adama, hayat tarzı, teknik fonksiyonel yetkinlik ve coğrafi güvenlik kariyer değerlerinin erkek 
öğretim elemanlarına göre daha baskın olduğu belirtilmektedir. 

Y kuşağı çalışan örnekleminde savaşçı ve girişimcilik kariyer değeri bekârlarda erkeklere göre daha 
yüksek çıkmıştır. Bunun en temel nedenleri arasında bekârların aileyi geçindirme sorumluluğunun ol-
mamasının kariyer değerleri açısından daha kolay riski göze alabilmeleriyle açıklanabilir. Bu bağlamda 
bekârlar, iş, ücret güvencesi ve istikrarı ön plana almak yerine, kendi çabalarıyla kurabilecekleri ve mü-
cadele edebilecekleri bir kariyer hedefleyebilirler. Y kuşağı evli bireyler açısından ise iş güvencesi, çalışma 
süresi, emeklilik, ücret güvencesi ve sürdürülebilir bir kariyer ön plandadır. Bu durumu destekleyecek 
bir şekilde, kişilik özellikleri açısında Y kuşağı çalışanlarda evliler bekârlara oranla daha uyumluyken, 
bekârların evlilere oranla daha nevrotik olduğu ortaya çıkmıştır. Sonuç olarak, medeni durum Y ku-
şağı çalışanlarda hem kişilik özelliklerini hem de kariyer değerlerini etkilemektedir. Ancak Ünal ve Gi-
zir’in (2014) çalışmasında, medeni durum değişkenine göre coğrafi güvenlik evli öğretim elemanları 
lehine anlamlı bir farklılık gösterirken; genel yönetsel yetkinliğin bekâr öğretim elemanları lehine bas-
kın olduğu görülmektedir.

Y kuşağı çalışan örneklemi kapsamında ortaya çıkan sonuçlara göre, dışa dönük kişiliğe sahip olan-
lar daha yönetimsel, rekabetçi ve bireysel çabayla elde edilen kariyer değerlerine sahipken, aynı zamanda 
iş ve yaşam dengesine de önem vermektedir. Y kuşağı öğrenci ve çalışan örnekleminde dışa dönüklük 
ile birlikte ortaya çıkan kariyer değerleri benzer özellikler göstermektedir. Sorumluluk kişilik özelliği, 
bir taraftan yönetimsel ve meydan okuma kariyer değerleriyle pozitif ilişkiye sahipken, diğer taraftan 
kişinin kendi kontrolünün ve iş güvencesinin yüksek olduğu kariyer değerlerini ön plana çıkarmak-
tadır. Seibert ve Kraimer’in (2001) çeşitli meslek ve işyerlerinde çalışanların kişilik özellikleri ile kari-
yer değerleri arasındaki ilişkiyi inceledikleri araştırmalarında, dışa dönüklük ile maaş düzeyi, terfiler ve 
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kariyer memnuniyet-doyum pozitif ilişkili; duygusal dengesizlik ile kariyer memnuniyet-doyum nega-
tif yönlü ilişkili olduğu görülmektedir. Ayrıca uyumluluk sadece kariyer memnuniyeti ile negatif ilişkili 
olup; açıklık ise maaş düzeyi ile negatif ilişkilidir. Çalışmada yöneticilerin incelenmesi ile insanlara yö-
nelik mesleklerde bireyler arasında uyumluluk ve ücret arasında anlamlı derecede negatif bir ilişki bu-
lunurken; insan unsurunu içermeyen mesleklerde herhangi bir ilişki bulunmamaktadır. Kesit araştırma 
modeli kullanılarak eczacıların kişilik özellikleri ile kariyer değerleri arasında ilişkinin ele alındığı Rens-
burg vd.’nin (2003) çalışmasında ise, kişilik özellikleri ile kariyer değerleri arasında ilişkinin olduğu so-
nucuna ulaşılmaktadır. Buna göre, dışa dönüklük ve duygusal denge ile genel yönetim, hizmet, dürtü 
ve girişimci rekabet arasında pozitif yönlü ilişki bulunmaktadır. İçe kapanıklık, duygusal dengesizlik 
ve düşük açıklık kariyer değerlerinden teknik-fonksiyonel yeterlilik ve güvenirlik/istikrar arasında ilişki 
olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. 

Spector, Jex ve Chen (1995), kaygı düzeyi yüksek kişiliğe sahip olan bireylerin düşük özerklik, çe-
şitlilik, değer ve karışıklık gibi özelliklere sahip işlere, mesleklere yönlendirilmesi gerektiğini belirtmek-
tedir. Holland, Johnston, Asama ve Polys (1993), risk almanın, çok çalışmanın ve engeller karşısında 
vazgeçmemenin önemine ilişkin inanç ile duygusal dengesizlik arasında negatif yönlü ilişki olduğunu 
çalışmalarında ortaya koymaktadır (Rensburg, vd., 2003: 27). Gunkel vd. (2010) ise çalışmalarında, 
beşli kişilik özellikleri modelinin kariyer kararlılığı üzerindeki etkisini üç farklı ülkede (Çin, Almanya 
ve Amerika) işletme öğrencileri üzerinde araştırmaktadırlar. Bulgulara göre, kişilik özelliklerinin kariyer 
belirleyiciliğinde doğrudan ve ılımlı bir etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmakta; ayrıca üç ülkede kişi-
liğin etkisi ve kariyer kararlılığında farklılıklar ortaya çıkmaktadır. Yapılan araştırmada da sorumluluk 
kişilik özelliği Y kuşağı öğrencilerde çalışanlardan farklı olarak teknik, girişimci ve savaşçı kariyer de-
ğerleriyle ilişkili olmaktadır. Nevrotiklik kişilik özelliği ise hem Y kuşağı çalışanlarda hem de Y kuşağı 
öğrencilerde girişimcilik kariyer değeri ile negatif korelasyona sahiptir. Bu durumda girişimciliğin duy-
gusal açıdan dengeli olan Y kuşağı bireylerde daha baskın olmasının beklenebileceği sonucu çıkarılabilir. 
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