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Ozet

Bireyin kariyer hedeflerine ulasip ulasmadigmi gosteren kariyer tatmini, farkli disiplinler
tarafindan siklikla aragtirmalara konu olmustur. Kavramin onciilleri ve ardillar ile ilgili ¢ok fazla
caligsma yapilmasina ragmen kusaklar bakimindan yeterince incelenmedigi goriilmustiir. Giiniimiizde
Orgiit hayatin biiyiik boliimiinii olusturan X ve Y kusaginin bir arada calistigi diistiniildiigiinde
kusaklara yonelik ayirt edici kariyer uygulamalarinin gelistirilebilmesi i¢in bu konu daha fazla
aragtirma yapilmasi gerektigi diisiniilmektedir. Buradan hareketle yapilan arastirmanin amaci, kariyer
tatmininin X ve Y kusaklarina gore farklilasip farklilagmadigini ortaya koymaktir. Arastirmanin
orneklemini izmir ilinde faaliyet gdsteren dzel sektdr isletmelerden kolayda drnekleme yontemi ile
secilen 320 beyaz yakali ¢alisan olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda anket yontemiyle toplanan
verilerin analizi i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilmigtir. Calismanin bulgulari, X ve Y kusagi
bireylerin kariyer tatmin diizeylerinin ortanin biraz iistiinde oldugunu gostermektedir. Ayrica
bireylerin kariyer tatminlerinin X ve Y kugaklarina gore farklilagsmadigi tespit edilmistir.
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A COMPARISON BETWEEN CAREER SATISFACTIONS OF GENERATIONS X
AND Y

Abstract

Career satisfaction, which shows whether the individual has achieved his career goals, has
frequently been the subject of research by different disciplines. Although a lot of studies have been
done on the antecedents and consequences of the concept, it has been seen that it has not been
adequately examined in terms of generations. Considering that generations X and Y work together,
which constitute a large part of organizational life today, it is thought that more research should be
done on this subject to develop distinctive career applications for generations. Based on this, the study
aims to determine whether career satisfaction differs according to generations X and Y. 320 white-
collar workers selected from private sector companies operating in izmir by convenience sampling
method constitute the research sample. The data was collected by the survey method and used the
independent sample t-test to test the proposed hypothesis. The findings show that the career
satisfaction levels of individuals in the X and Y generation are slightly above the mean. Also, it was
found that the career satisfaction of individuals did not differ according to the X and Y generations.
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1. GIRIS

Orgiitlere ait stratejilerin, iiriinlerin ve hizmetlerin benzestigi bir diinyada insan
faktorii en Onemli rekabet avantaji olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada, kusaksal
farkliliklar1 anlamak, baz1 orgiitsel tutum ve davranislarin analizinde ve anlamlandirilmasinda
yol gosterici olmaktadir. Kusaklar sosyoloji, tarih ve sosyal psikoloji gibi alanlarda toplumsal
doniisiimii ve bireyin roliinii anlamak amaciyla yapilan ¢aligmalara siklikla konu olmaktadir
(Pilcher, 1994, s. 494). Kavram, orgiit i¢inde farkli deger, tutum ve davramiglara sahip
bireyleri anlamak, bu bireylerin uyum igerisinde c¢alisarak oOrgiitsel etkinlik ve verimliligi
artirmak ve kurumsal bir kimlik yaratmak i¢in kullanilabilecek énemli bir aractir. Kusaklar
arasindaki farkliliklar1 anlayan orgiitler, kusaksal ¢atismalardan orgiitsel kariyer yonetimine
kadar cesitli konularda verilen ugraslar1 ortadan kaldirarak orgiitsel basarinin artmasina
katkida bulunmaktadirlar (Kuran, 2019, s. 18).

Kariyer tatmini insan kaynaklar: yénetimi (IK'Y), orgiitsel davranis ve popiiler yazinda
ilgi gosterilen konulardan biri olmaya devam etmektedir. Bu ilgi kavramin bireyin orgiitteki
davraniglarinin ¢esitli yonleri ile iliskili olmasindan kaynaklanmaktadir. Bireyin kariyerine
yonelik beklentilerin gergeklesme durumunu gosteren kariyer tatmini, sadece bireyleri degil
orgiitleri de yakindan ilgilendirmektedir. Clinkii kariyer tatmininin performans, vatandaglik
davraniglari, orglitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, is tatmini gibi oOrgiitsel tutum ve
davraniglar ile iliskili oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur (Karatepe, 2012;
Laschinger, 2012; Rencgber, 2019).

Yazinda bireylerin kariyer tatminlerinin anlasilmasina yonelik olarak kavramin
onciillerini ve ardillarini inceleyen ¢alismalarin (Ng vd., 2005; Lounsbury, 2004; Lounsbury
2006; Karatepe, 2012; Rengber, 2019) yer almasina karsin kavrami kusaklar agidan inceleyen
yeterince ¢alisma bulunmamaktadir (Kanbur ve Sen, 2017). Giinliimiizde orgiit hayatin biiytlik
boliimiinii olusturan X ve Y kusaginin bir arada ¢alistig1 diisiiniildiiglinde kusaklara yonelik
ayirt edici uygulamalarin gelistirilebilmesi i¢in bu konu daha fazla arastirma yapilmasi
gerektigi diistiniilmektedir. Yazindaki bu boslugun doldurulmasina katki saglamak amaciyla
bu calismada kariyer tatmininin kusaklara gore farklilasip farklilasmadigi ortaya konulmaya
calisilmistir. Bu maksatla ilk olarak kuramsal cergeve {izerinde durularak kusak ve kariyer
tatmini kavramlari, tarihsel gelisim siireci, teorik temelleri ve X ve Y kusagi genel 6zellikleri
iizerinde durulmustur. Sonra kusaklar ile kariyer tatmini arasindaki iliski ortaya konulmustur.
Kariyer tatminin kusaklar agisindan incelenmesi kavramin daha iyi anlasilmasina yonelik
calismalara farkli bir bakis ag¢is1 sunmaktadir. Kusaksal smiflandirmayi esas alan bu
calismanin  arastirmacilara, uygulayicilara ve  yoneticilere faydali  olabilecegi
degerlendirilmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Kusaklar, bireyleri ve gruplar1 anlamak adina siklikla basvurulan ydntemlerden
birisidir. Bu yontemde yapilan kusaksal bir siniflandirma ve belirlenen ortak ozellikler
vasitastyla toplumsal degisim siirecinde bireylerin degerlerine, tutumlarina ve davraniglarina
yonelik genel bir ¢erceve sunulmaktadir.

Kavramin koklerinin antik toplumlara kadar uzandigi ve eski Yunan metinlerinde
kusaklara atiflarda bulunuldugu ifade edilmistir (Pilcher, 1994, s. 481). 14’ilincii yiizyilda
sosyolojinin kurucusu olarak kabul edilen ibni Haldun, insan topluluklarinin da insan
organizmast gibi canli birer yap1 oldugunu, birbirini takip edecek sekilde dogup, bliyliytip,
oldiiglinii ortaya koymustur. Bu teori daha sonra Auguste Comte, Emile Durkheim ve Vico
gibi pek ¢ok Batil1 arastirmaciya ilham kaynagi olmustur (Aydin, 2015).
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Tarihsel stirecte kusak kavraminin dogasina yonelik farkli yaklasimlar olmasi
beraberinde tartigmalar1 getirmistir. Bu alandaki tartismalarda doniim noktasi olan ve sonraki
aragtirmalara yon veren Mannheim (1952), kavrami, sosyo-tarihsel baglamlar iginde
degerlendirmistir. Mannheim’e gore ayn1 dogum yilin1 paylasanlar, toplumsal siirecin tarihsel
boyutunda ortak bir konuma sahip olmaktadirlar. Ancak, bireylerin ayni olaylari
deneyimlemesi gerektiginden, ayn1 zamanda dogmasi yeterli olmamaktadir. Sosyal bir birim
olarak bireyler, farkli yorumlamasina ragmen olaylar Orlintlisiine girerler ve ortak
deneyimleriyle sekillenen bir kimlik olustururlar (Ng vd., 2018, s. 1).

Amerika tarihini inceleyen Strauss ve Howe (1991), her kusagin tarihte ortak bir
konumu paylastigini, belirli olaylarla sekillenen inan¢ ve davraniglara sahip oldugunu ifade
etmektedirler. Yazarlar kusaklarin ortalama yirmi yillik dort kusaksal bir dongii oldugunu 6ne
stirmektedirler. Bu dongiide kusaklar arketiplerine, kisilik 6zelliklerine ve sosyal olaylara
kars1 tutumlarina gore siniflandirilmaktadir (Tablo 1). Ayni1 kusaksal donemlere denk gelen
bireylerin benzer duygu, tutum ve davranmislar sergilemesi beklenmektedir. Kusaklar arasi
gecis sosyal yasamdaki gelismeler veya bu gelismelere verilen tepkiler tarafindan
belirlenmektedir. Diger bir degisle, tarih kusaklari, kusaklarda tarihi sekillendirmektedir
(Kuran, 2019, s. 22).

Tablo 1: Kusak dongiisii

Kusak Bebek Patlamasi1 Kusagi X Kusag Y Kusag Y Kusag
Déngii Yiikselis Uyanis Coziilme Kriz
Arketip Peygamber Gogebe Kahraman Sanatkar
Kisilik Idealist Tepkili Medeni Uyumlu
Tutum Baskin Cekinik Baskin Cekinik

Kaynak: Kuran, 2019, s. 24’ten uyarlanmustir.

Yukaridaki agiklamalar 1s1ginda kusak, yaklasik olarak ayni yasta olan, yasamsal
donemlerinde ayni onemli olaylar1 yasamis ve bunlardan etkilenmis insanlar grubu olarak
ifade edilmektedir. Bu ¢alismada kusak kavrami kohort c¢ercevesinde ele alinmistir. Kohort
kavrami, benzer olaylar1 benzer zaman dilimlerinde deneyimleyen bir grubu ifade etmektedir
(Pilcher, 1994, s. 483). S6z konusu grubun tyeleri aymi tarihsel ve sosyal olaylardan
etkilendiginden benzer 6zelliklere sahip olacaklari ileri stiriilmektedir. Bu yaklasimda, ayni
kohortun iiyelerine ait inanglarin, duygularin, degerlerin ve eylemlerin benzedigi ve diger
kohort liyelerinden ayrildigi kabul edilmektedir (Ng vd., 2018, s. 2).

Kusak caligmalarinda baz1 hususlarda tartismalarin bulundugu ifade edilmistir. Bu
hususlardan ilki, kusaklar arasindaki farklarin deneyimden mi yoksa yastan mi
kaynaklandigidir. Yani bireylerin deger, tutum ve davranislarindaki degisimde sosyal
faktorlerin mi yoksa biyolojik faktérlerin mi etkili oldugudur. Manheim, kusaklarin en temel
seviyede biyolojik bir dayanaga sahip oldugunu belirtmekte fakat bunun bir olgunun yalnizca
o dayanaktan sekillenip kavranabilecegi anlamina gelmedigini ifade etmektedir. Ona gore
insanlar arasindaki sosyal etkilesimin varlig1 olmasaydi kusak yalnizca dogum, yaglanma ve
oliimden ibaret bir olgu olarak belirlenecek ve sosyal bir konumu ifade etmeyecektir (Pilcher,
1994, s. 484-485).

Diger bir husus ise baglam konusunda yasanmaktadir. Her kusagin iiyelerinin is
degerleri, tutum ve davramiglar1 bulundugu iilkenin tarihsel, sosyal, kiiltiirel ve sanatsal
gelismelerden etkilenmektedir (Rani ve Samuel, 2016, s. 1698). Farkli cografya ve kiiltiirel
baglamlarda yer alan bireylerin belirli donemlerde benzer olaylardan etkilenseler bile ayni
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sekilde etkilenmeyebilecegi ifade edilmektedir (Alwin ve McCammon, 2007, S. 226). Diger
yandan kusak kavramu ile ilgili cogu ¢alismanin Bati kiiltliriinde yapilmis olmasi, kusaksal
ayrim ve Ozellikler konusunun ulusal baglama uygunlugunu tartigmali hale getirebilmektedir
(Usmani vd., 2019, s. 54).

Diger bir gorlis ayriligi kusaksal donemlerin baglangic ve bitis yillarina konusunda
yasanmaktadir. Kusaklararasi ayrim konusunda sinirlarin net olmadigr ileri siiriilmektedir.
Dolayistyla bir donemin baglangicinda dogan bireylerin, kendilerinden bir yil 6nce dogmus
bireylerden farkli tutum ve davraniglar beklenemeyecegi belirtilmektedir (Rani ve Samuel,
2016, s. 1697). Tiirkiye baglaminda yapilan ¢aligmalarda ise kusaklarin baslangic ve bitis
tarihleri hakkinda genel olarak fikir birligi bulunmaktadir. Buna simiflandirmaya gore;

1925-1945 yillar1 aras1t dogumlu olanlar Sessiz Kusak,

1946-1964 yillar1 aras1 dogumlu olanlar Bebek Patlamas1 Kusagi,

1965-1979 yillart arast dogumlu olanlar X Kusagi,

1980-1999 yillar1 aras1 dogumlu olanlar Y Kusagi,

2000 y1l1 ve sonrast dogumlu olanlar Z Kusagi olarak adlandirilmaktadir (Kuran,
2019, s. 36).

Toplumsal yapiyr olusturan bireylerin davranislart ve iliskileri belirli degerler ve
normlar tarafindan diizenlenmektedir. Bu degerler ve normlar zaman gectikge sosyal,
ekonomik, siyasal ve teknolojik faktorlerin etkisiyle degisim gostermektedir. Dolayisiyla bu
durum mevcut deger ve normlarin etkisini kaybederek yeni deger ve normlarin
benimsemesine neden olmaktadir (Yazici, 2013, s. 1490). Farkli zaman dilimlerinde biiyliyen
insanlarin farkli inang ve degerlere sahip olduklar1 ve bunun da 6rgiit icerisindeki beklenti,
tutum ve davranislarini etkilediginden hareketle X ve Y kusagi bireylerin kariyerlerine
yonelik karar ve beklentilerinin farkli olmasi beklenebilmektedir. S6z konusu kusaklara ait
bireylerin kisilik 6zellikleri, tutumlar1 ve egilimleri asagida agiklanmistir. Fakat bazi bireyler
ayni zamansal konumu paylagsalar da o kusaga ait 6zellikleri tastyamayabilmektedir (Alwin
ve McCammon, 2007, s. 231).

2.1. X Kusag

1970 ve 1980'lerin ekonomik ve sosyal istikrarsizli§i icinde biiyliyen X kusagi
bireyselci ve siipheci karaktere sahiptir. Boyle bir ortamda her iki ebeveyninin isgiiciine
katilmas1 ve artan bosanmalarin etkisiyle kiiclik yasta tek basina ayakta kalmayi, kendine
giivenmeyi ve giiglii teknik beceriler edinmeyi d6grenmistir (Lissitsa ve Kol, 2016, s. 305).
Ebeveynlerinden yeterince ilgi géremeyen bu kusak, kisisel degerlerini isle ilgili degerlerden
iistiin tutarak is hayati ile 6zel yasami arasinda bir denge kurmaya 6zen goOstermektedir
(Prawitasari, 2018, s. 16).

Bu kusagin tiyeleri orgiit icerisinde gayri resmiligi sevdigi gibi orgiitsel diizenlemelere
saygilidir, otoriteden etkilenmez fakat karst da degillerdir. Yaptiklar islerde dogru miktarda
denetim veya yeterli 0zerklik varsa kendi calisma yontemleriyle zorlu gorevleri rahatlikla
tamamlarlar. Kagiilmaz bir sekilde teknolojiyi 6grenmeye ve kullanmaya baslamuslardir. Is
yasaminda ilging islerin, esnek calismanin ve hiyerarsik terfi firsatlarinin bulunmasi isten
ayrilma niyetlerini diisiirlir Orgiite sadakat duygularini ve motivasyonlarmi ise yiikseltir
(Angelina, 2011, s. 250-251; Prawitasari, 2018, s. 16; Usmani vd., 2019, s. 55-56).

2.2. Y Kusagi

Y kusagr X kusagina nazaran daha iyi ekonomik sartlarda, modern teknolojiler ile
donatilmis kiiresellesen bir ¢evrede biiylimiislerdir. Y kusagi bireylerinin yasamlarinin biiyiik
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boliimiinde onlar1 destekleyen ve yol gosteren ebeveynleri veya rol modelleri oldugundan,
alacaklar1 kararlarda onlarin goriislerine ihtiya¢ duymaktadirlar. Y kusagi iiyelerinin is ve aile
yasantist konusunda X kusagi gibi bir denge aradigi goriilmektedir (Lissitsa ve Kol, 2016, s.
305-306; Rani ve Samuel, 2016, s. 1701).

Y kusagi dijital teknolojileri hizli ve kolay bir sekilde kullanarak c¢oklu gorevleri
etkinlikle yerine getirebilir. Teknolojiyi ¢ok iyi kullanabildiginden dolayr bilgiye hemen
ulasabilen, yiiz yiize etkilesim yerine sosyal medya araciligiyla iletisim kuran bir kusaktir. Y
kusagi esnek ve eglenceli bir is ortaminda takim halinde ¢alismay1 tercih etmektedir. Bu
kusagin iiyeleri yoneticiler tarafindan desteklendiginde Orgiitsel faaliyetler ilgili gortslerini
dile getirmeye ve sorumluluk alarak katkida bulunmaya calisirlar. Orgiit iginde iyimser,
esitlik¢i ve 1s birligine 6nem vermekte, ayrica yas, cinsiyet ve etnik kimlik yonlerden
cesitliligi kabul etmektedirler. Universiteden hemen sonra is bulabilecegini diisiinen Y kusagi
is hayatinin basindan itibaren beceri gelisimine 6nem vererek ¢esitli kariyer yollarin1 aramaya
baslamaktadir (Angelina, 2011, s. 250-251; Prawitasari, 2018, s. 16-17; Usmani vd., 2019, s.
56).

2.3. Kariyer Tatmini

Kariyer kavrami gelisim siirecinde psikoloji, sosyoloji, orgiitsel davranis ve insan
kaynaklar1 yonetimi gibi farkl disiplinler tarafindan ele alinmistir. S6z konusu disiplinlerin
kariyer kavramina farkli perspektiften yaklagsmalari kavram hakkinda yapilan tanimlarin
cesitlenmesine neden olmustur. Kapsamli bir tanimda kariyer, “bireyin yasami boyunca isle
ilgili deneyimlerle ve faaliyetlerle iligkili bireysel olarak algilanan tutum ve davramis dizisi”
olarak ifade edilmistir (Hall, 2002, s. 11). Buradan hareketle kariyer tatmini, bireyin isi ile
ilgili tecriibelerine yonelik algiladigi tutum ve davraniglardan duyulan memnuniyet olarak
belirtilebilir. Lounsbury vd. (2008, s. 3) kariyer tatminini, bireyin kariyerinden bir biitiin
olarak aldig1 memnuniyet duygusu olarak tanimlamislardir. Kariyer memnuniyeti bir ¢alisanin
kariyerine olan duyussal tepkisidir ve bir meslekteki kariyerinden duydugu tatmin duygusudur
(Sharbaugh, 2009, s. 10). Kariyer tatmini, genellikle kariyerle ilgili basarilar1 veya kisisel
doyumu temsil eden bir sonu¢ degiskeni olarak kabul edilmektedir (Lounsbury, 2006, s. 143).

Tarihsel stliregte kariyer tatmini konusundaki ilk ¢alismalar kavramin nesnel yoniine
odaklanmistir. Bu yaklasimda kariyer tatmini, bir Orgiitte ya da bir meslekte ilerlemeden,
sahip olunan makam, statii ve gelirden duyulan memnuniyeti ifade etmektedir. Ancak giin
gectikce mesleki kariyerinde hiyerarsik olarak belirli bir statii ve gelire ulasmis bireylerin
bireysel ve sosyal olarak kariyerlerine yabancilasabildikleri anlasilmistir (Heslin, 2005, s.
116; Shockley vd., 2016, s. 128). Boylece kariyer tatmini konusunda odak noktasi nesnel
olgiitlerden igsel algilara yonelmistir. Oznel yaklagim, bireyin is hayatinda edindigi
tecriibelere yonelik algisal degerlendirmelerini anlamaya ¢alismaktadir (Hall, 2002, s. 9).
Gilinlimiizde kariyer tatmininin hem 06znel hem de nesnel yonlerinin birlikte
degerlendirilmesinin kavramin daha iyi anlasilmasini sagladig: ifade edilmektedir (Abele vd.,
2011, s. 197). Hatta kariyer tatmininin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu belirtilerek istthdam
kosullar1, sektor, kariyer evresi, kisilik 6zellikleri, kiiltiir, yasam kalitesi gibi orgiit i¢i ve dis1
diger dinamiklerin de bireyin kariyeri hakkindaki algisini etkileyebilecegi ifade edilmistir
(Shockley vd., 2016, s. 130).

Bireylerin kariyer hedeflerine ne derece ulastiklarim1 gdsteren kariyer tatmini hem
bireyleri hem de orgiitleri yakindan ilgilendirmektedir. Ciinkii kariyer tatmini saglayan
bireyler orgiitiin basarisma katki saglamaktadirlar. Orgiitlerde uygulanan kariyer yonetimi
faaliyetleri ile ¢aliganlarinin niteliklerinin artirilarak mevcut ve gelecekteki kadrolara bu
nitelikli ¢alisanlarin yerlestirilmesi, giiniimiiz rekabet ortaminda orgiitiin etkinlik, verimlilik
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ve kalite artisinin saglanmasina katki saglamaktadir. Kariyer tatminini anlamaya yonelik
yapilan bir meta analiz ¢aligmasinda, insan sermayesi, orgiitsel destek, sosyo-demografik ve
bireysel farkliliklar olmak iizere dort ana baslik altinda cesitli degiskenlerin kariyer tatmininin
belirleyicisi olup olmadigi arastirilmistir. Calisma sonucunda kariyer tatmininin ¢alisma
saatleri, sosyal ve politik sermaye, lider destegi, egitim ve beceri gelistirme firsatlari, medeni
durum, 1rk ve kisilik gibi birgok degiskenle iliskili oldugu ortaya konulmustur (Ng vd., 2005).
Diger yandan Lounsbury (2006) calismasinda kariyer tatmininin iliskili oldugu birtakim
degiskenleri kisisel ve zihinsel yetenek faktorleri, is 6zellikleri, orgiitsel 6zellikler ve kariyer
ozellikleri basliklar1 altinda bir araya toplamistir. Kisisel ve zihinsel yetenek faktorleri
kapsaminda bes faktor kisilik 6zellikleri ve giriskenlik, iskoliklik, proaktiflik degiskenlerinin
kariyer tatmini ile iliskili oldugunu ifade etmistir. Is ile ilgili 6zellikler kapsaminda is tatmini,
isten ayrilma niyeti ve isgiicii devir oraninin kariyer tatmini ile giigli iliskisi bulundugu
belirtilmistir. Orgiitsel dzellikler kapsaminda hizmet siiresi, gérev pozisyonu, orgiitsel destek,
cesaretlendirme, sosyal aglar gibi degiskenlerin kariyer tatmininin belirleyicisi oldugu
aktarilmistir. Son olarak kariyer 6zellikleri kapsaminda kariyer yollari, amag ve beklentilerin
karsilanmasi, kariyer gelistirme firsatlari, ticret ve terfi imkanlarinin kariyer tatmini ile iliskili
oldugu vurgulanmistir. Kariyer hedeflerine ulasan bireylerin duygusal bagliliklar1 -ki orgiitler
tarafindan en arzu edilen baglilik tiirii- daha kuvvetli olmaktadir. S6z konusu bireyler diger
orgiit liyelerine yardimci olma, ortaya ¢ikabilecek problemleri dnleme ve mevcut is yiikiinden
sikayet etmeden faaliyetlerini siirdiirme egiliminde olmaktadirlar. Ayrica bu bireylerin, kotii
sartlarda olumlu tutum ve davraniglar1 daha fazla sergiledikleri ifade edilmektedir (Rencgber,
2019). Kariyer tatminsizligi bireylerin motivasyonlarini azaltmakta, devamsizligi ve isten
ayrilma niyetini ise arttirmaktadir (Cascio, 1995). Bireylerin kariyerlerinden iicret, terfi,
egitim ve gelistirme yoniinden daha memnun olmalar1 daha kaliteli ve verimli performans
gostermelerine neden olmaktadir (Karatepe, 2012). Kariyer tatmini ayni1 zamanda bireylerin
genel yasam tatminini etkilemesi bakimindan 6nemlidir. Kariyer tatmini saglamis bireylerin
kisisel mutlulugu, iyi olus hali ve yasam kalitesi artis gostermektedir (Lounsbury, 2004, s.
402).

2. KUSAKLAR ILE KARIYER TATMINiI ARASINDAKI ILiSKi

Teknolojide, isin niteliginde, insan kaynaginin vasfinda, orgiitsel, sosyal ve toplumsal
hayatta meydana gelen doniisimler kariyerin dogasimi da etkilemistir. Tarihsel siirecte
geleneksel kariyer anlayisi yerine sinirsiz Kariyer, ¢ok yonlii kariyer, sirket otesi kariyer,
portfoy kariyer ve kaleydoskop kariyer gibi modern kariyer anlayislar1 6n plana ¢ikmustir.
Modern kariyer anlayisi, geleneksel yaklagimin yaptigi gibi, kariyeri hiyerarsik olarak dikey
ilerlemeyle, sadece baz1 mesleklerle ya da tek bir orgiitle sinirlamamaktadir (Shockley vd.,
2016, s. 128). Bunun yerine kariyeri, yonetimine bireyin de dahil oldugu, birey i¢in anlam
ifade eden, 6grenmeye agik ve psikolojik olarak tatmin eden bir siire¢ olarak gormektedir. Bu
slire¢, hiyerarsik basamaklarda tirmanma beklentisi yerine daha c¢ok bilgi ve beceriye dayali
bircok alanda uzmanlagsarak kariyer yollarinin olusturulmasina dayanmaktadir (Aytag, 2005,
s. 10).

Belirli donemlerde meydana gelen gelismeler, o kusagin iyelerinin degerleri,
beklentileri ve tercihlerinin farklilasmasina neden olmustur (Prawitasari, 2018, s. 15).
Dolayisiyla s6z konusu doniisim kusaklarin kariyerlerine yonelik bakis acilarin1 da
degistirmistir. Kuramsal agidan sosyal biligsel kariyer teorisi (Lent vd., 1994), her kusagin
belirli 6z-yeterlilik inanglarina sahip oldugunu o©ne siirmektedir. Dolayisiyla donem
farkliliklar1 nedeniyle kusaklararasi benimsenen degerler farkli kisisel tutumlara ve
dolayisiyla farkli kariyer se¢imlerine neden olmaktadir. 1980’li yillarda personel
yonetiminden IKY’ye gecis beraberinde kariyer yonetimi uygulamasmi getirmistir. Bu
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kapsamda uygulanan orgiitsel kariyer yonetimi, bireyin kariyer planini yaparak bazi kararlari
almaktadir. Bu silirecte X kusagi kariyer planlama ve gelistirme konusunda isverenlere
giivenerek sabirla ayni orgiitte kariyer yollarini takip etmistir. Y kusagi ise bu konuda daha
aktif bir rol stlenmis, 6grenme ve gelisime Onem vererek cesitli egitim programlart ve
projeler ile alternatif kariyer yollar1 aramistir. Beklentilerinin karsilanmamasi veya daha iyi
firsatlarin olugmasi durumunda ise orgiit degistirmekten ¢ekinmemistir (Prawitasari, 2018, s.
19; Usmani vd., 2019, s. 53).

Kariyer tatminini kugsaksal a¢idan inceleyen arastirmalarda farkli sonuglara
ulagilmigtir. Ng vd. (2018) 3000°den fazla Kanadali iizerinde yaptiklari arastirmada gesitli
kusaklara mensup bireylerin kariyerlerine yonelik tutum, deneyim ve sonucglarini
incelemislerdir. Arastirma sonuglari, Y kusagi bireylerin kariyer tatminlerinin X kusagi
bireylerine nazaran daha diisiik oldugunu gostermistir. Diger yandan Dries vd. (2008) dort
kusagin kariyer basarilarini inceledikleri arastirmada, kariyer tatmininin kariyer basarisini
degerlendirmek icin kullanilan en 6nemli kistas oldugunu ve kusaklar arasinda kariyer tatmini
acisindan onemli bir farkliligin olmadiginmi tespit etmislerdir. Kanbur ve Sen (2017) ise
Kastamonu’da faaliyet gosteren kamu ve 6zel kurumlardaki 401 ¢alisanin kariyer tatminlerini
kusaklar agisindan karsilastirmislardir. Buna gore, bireylerin kariyer tatminlerinin X ve Y
kusagina gore farklilagmadigi ortaya konulmustur. Demirdelen ve Ulama (2013) tarafindan
Antalya’daki 5 yildizli otellerdeki 220 ydneticinin {izerinde yapilan calismada ise, yas ile
kariyer tatmininin alt boyutlarindan yeni beceriler edinme boyutunda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir.

S6z konusu arastirma sonuglariin 1s1ginda, kuramsal acgidan farkli zaman dilimlerinde
biiyiiyen insanlarin farkli inang ve degerlere sahip olduklar1 ve 6rgiit igerisinde farkli beklenti,
tutum ve davranislarda bulunabileceginden hareketle, X kusagi ile Y kusagi iiyelerinin kariyer
tatminleri arasinda farkhiligin olup olmadig1 arastirilmak istenmistir. Orgiitiin etkinlik
verimliligine katki saglayan bir¢ok degiskenle olan iliskisi géz 6niinde bulunduruldugunda
kariyer tatmininin kusaksal acidan incelenmesi kavramin daha iyi anlagilmasma katki
saglayacagl degerlendirilmektedir. Diger yandan yoneticiler tarafindan kusaksal farkliliklara
yonelik  kariyer uygulamalarinin  gelistirilmesi, kusaklarin  kariyer beklentilerinin
saglanmasina katki saglayacaktir. Sonug¢ olarak s6z konusu degerlendirmeler dogrultusunda
asagidaki hipotez test edilmek iizere ileri siirtilmiistiir:

Hipotez: Bireylerin kariyer tatminleri kusaklara (X, Y) gore farklilik gostermektedir.

X Kusagi Kariyer

Tatmini

Y Kusag

Sekil 1: Arastirma modeli
3. YONTEM

Bu calismanin amaci, beyaz yakali calisanlarin kariyer tatminlerinin X ve Y
kusaklarina gore farklilagip farklilasmadigi ortaya koymaktir. Bu amagla nicel bir arastirma
tasarimi benimsenmistir. Bu ¢alisma, bireylerin incelenen zamandaki kariyer tatminlerini
ortaya koydugu icin kesitsel bir aragtirmadir.
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3.1. Evren-Orneklem

Arastirmanin érneklemini, izmir ilinde faaliyet gdsteren dzel sektor isletmelerdeki 320
beyaz yakali ¢alisan olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda yapilan analizlerde temel alinan
kusaklar, Kuran (2019) tarafindan yapilan siniflandirma esas alinarak 1965-1979 yillar1 arasi
dogumlu olanlar (39-53 yas) X kusagi, 1980-1999 yillar1 arasi dogumlu olanlar (19-38 yas)
ise Y kusagi olarak belirlenmistir. Buna gore, ¢alisanlarin 109’u (%34,1) X kusagi iken 211’1
(%65,9) Y kusagidir. Arastirma kapsaminda veriler toplanirken kolayda 6rnekleme yontemi
kullanilmigtir. Bu siiregte isletmelerin biinyelerinde kariyer yonetimi uygulamalarma yer
vermesine hassasiyet gosterilmistir.

3.2. Veri Toplama Araci

Arastirmaya ait veriler i¢in anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formlari
isletmelerin 1ilgili boliime teslim edilerek bir siire sonra geri toplanmistir. Arastirmada
kullanilan kariyer tatmini 6lgegi Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirmis olup, Avct ve
Turung (2012) Tiirkgeye gegerlemesini yapmustir. Olgek tek boyutta bes ifadeden
olugsmaktadir. Anket formunun cevaplandirilmasinda Likert tipi 6l¢ek kullanilmastir.

4. BULGULAR

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri Tablo 2’de gosterilmis olup erkek
katilimcilarin oram1 %58,8 iken, kadin katilimcilarin oran1 %41,2’dir. Katilimcilarin %61,3°1
evli, %37,5’1 bekar bireylerden olusmaktadir. Katilimcilarin yaklasik %66°s1 29-38 yas
araliginda iken, %34’ 39-53 yas araligindadir. Egitim diizeyi agisindan bireylerin %19,1°1
lise, %14,4°1 Onlisans, %52,2’si lisans, %13,1°1 lisansiistii mezunudur. Katilimcilarin%40,3"i
yonetici pozisyonundayken %357,5'1 yonetici olmayan pozisyondadir. Son olarak isletmedeki
hizmet stiresi 0-10 yil arasinda olanlar %67,8, 11-20 yil arasinda olanlar %25,3, 21-27 yil
arasinda olanlar %4,7 ve 28-35 yil arasinda olanlar ise %1,6 oranindadir.
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Tablo 2: Demografik 6zellikler

Degiskenler Diizey Frekans Yiizde
. Kadin 132 41,2
Cinsiyet Erkek 188 58,8
Evli 196 61,3

Medeni Durum Bekar 120 37,5
Belirtilmemis 4 1,2

Yas 19-38 211 65,9
39-53 109 34,1

Lise 61 19,1

Onlisans 46 14,4

Egitim Lisans 167 52,2
Lisansustii 42 13,1

Belirtilmemis 4 1,2

Ust Seviye Yénetici 6 1,9

Orta Seviye Yonetici 66 20,6

Gorev Pozisyonu Alt Seviye Yonetici 57 17,8
Yonetici Olmayan Personel 184 57,5

Belirtilmemis 7 2,2

0-10 217 67,8

il deki Hi Siires: 11-20 84 25,3
(i{i:lt)me eki Hizmet Siiresi 21-27 15 47
28-35 5 1,6

Belirtilmemis 2 0,6

TOPLAM 320 100

4.1. Giivenilirlik ve Gecgerlik

Arastirmada kariyer tatmini 6lgeginin giivenirlik analizi sonucunda Cronbach’s alfa
katsayis1 o= ,90 olarak tespit edilmistir. Bu sonug¢ 0Ol¢egin giivenilir olduguna isaret
etmektedir. Kariyer tatmini 6l¢eginin gecerliligi dogrulayic1 faktor analizi ile test edilmistir.
Sekil 2’de goriildigii iizere faktor yiiklerinin 0,7’in {istiinde olmas1 ve degiskenin bes madde
ile temsil edilmesi modelin iyi tanimlandigina isaret etmektedir (Hair vd., 2014, s. 618).

Tatmini

Sekil 2: Dogrulayici faktor analizi sonuglari
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Yapilan analiz sonucunda el ve e2 maddeleri ile e4 ve e5 maddeleri arasinda
modifikasyon yapilmasina karar verilmistir. Nihai analizde elde edilen uyum iyiligi
indeksleri, tek faktorlii kariyer tatmini 6l¢eginin dogrulandigina isaret etmistir (Tablo 3).

Tablo 3: Kariyer tatmini 6l¢egi uyum indeksleri

x2 df x2/df RMSEA SRMR NFI GFl CFI

4,69 3 1,56 ,04 ,01 ,99 ,99 ,99

4.2. Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuclar

Arastirmaya ait verilerin normallik testi kapsaminda ¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilart hesaplanmistir. Hesaplanan degerlerin [-0,472 ile 0,229] +1 ile -1
arasinda oldugu goriilerek verilerin normal dagilim sergiledigi degerlendirilmistir (Hair vd.,
2014, s. 34). Arastirma verilerinin normal dagilim gostermesi nedeniyle arastirmanin
hipotezinin testi i¢in bagimsiz orneklem t-testi kullanilmistir. Tablo 4’te sunulan arastirma
sonuclarmna gore, X ve Y kusagi bireylerin kariyer tatminleri arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 sdylenebilmektedir (tz18=0,796, p>.05). Elde edilen sonug ile arastirmanin hipotezi
desteklenmemistir.

Tablo 4: Bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglari

Degisken Kusak N Ort. Ss df t p
X 109 3,40 1,01
Kariyer Tatmini 318 ,796 ,455
Y 211 3,49 ,83

5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Kuramsal a¢idan farkli kusaga mensup bireylerin farkli 6zelliklere ve beklentilere
sahip olacag: ileri siiriilmektedir. Orgiite ait kurallara saygi duyan, teknik acidan yetenekli,
bagimsiz olarak is yapmay1 seven X kusagi is ve yasam dengesi olusturmak istemektedir. Y
kusag1 teknolojik imkanlar1 olan, esnek ve takim ¢alismasina 6nem veren bir is ortamini tercih
etmektedir. YoOneticilerin mentorluk yapmasi, kararlara siireclerine katilimin saglanmasi ve
geri bildirim yapilmas1 Y kusagi iiyelerinin motivasyonunu artirmaktadir. ister X kusag
isterse Y kusagi olsun oOrgiitlerde bireylerin kariyer gelisimlerini destekleyecek kariyer
yonetim uygulamalarin kullanilmasi1 kariyer beklentilerinin gerceklesmesini saglayacaktir
(Lissitsa ve Kol, 2016; Prawitasari, 2018).

Aym kusak iiyelerinin benzer cevresel faktorlerden etkilenmesi ve zamanla bu
faktorlerde meydana gelen degisimlerin sonraki kusagin iiyelerine ait ozellikleri, degerleri,
tutumlart ve davraniglart farklilagtirabilecegi diisiincesi, bu arasgtirmanin konusunu
olusturmaktadir. Bu amagla yapilan aragtirmanin bir sonucu, X kusagi bireylerin kariyer
tatminleri (Ort.=3,40) ile Y kusagi bireylerin kariyer tatmin diizeylerinin (Ort.=3,49)
benzerlik gostererek ortanin biraz iistiinde iyiye yakin oldugunu gostermektedir. Bu sonug,
calismanin gergeklestirildigi isletmelerde X ve Y kusagi bireylerin kariyer hedeflerinin
karsilanmasina yonelik uygulamalarin belirli bir diizeyde uygulandig1 gostermektedir. Ancak
farkli kusaktan bireylerin farkli degerlere ve beklentilere sahip olabileceginden kariyer
yonetim uygulamalarmin  kusaksal farkliliklar gozetilerek iyilestirilmesi —gerektigi
degerlendirilmektedir.

Arastirmanin diger bir sonucu, bireylerin kariyer tatmin diizeylerinin X ve Y
kusaklarina gore farklilasmadigini ortaya koymaktadir. Bu sonug, is yasaminda bireylerin
kariyer beklentilerinin karsilanmasi Orgiitiin  saglayacagi imkanlarla smirlt  kaldigimi
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gostermektedir. Hangi kusaktan olursa olsun bireyler ulagmak istedigi kariyer ile ilgili
amaclara oOrgiitin sundugu destek kadar ulasabilmektedirler. Ulkenin icinden gectigi
ekonomik durum ve kisith alternatifler de goz oniinde bulunduruldugunda, karsilanmayan
kariyer beklentilerine karsilik bireyler ayn1 orgiitlerde ¢aligmaya devam ettigi ve dolayisiyla
kariyer tatminleri belirli seviyenin iizerine ¢ikamadigi degerlendirilmektedir. Bu baglamda
bireylerin kariyer tatminlerinin kusaklara goére degil, liyesi oldugu oOrgiitiin kendilerine
sagladigi kariyer imkanlaria gore sekillendigini sdylemek miimkiindiir. Arastirmanin sonucu
alan yazinda Dries vd. (2008) ile Kanbur ve Sen’in (2017) yaptiklar1 ¢alismanin sonuglariyla
ortiismektedir.

Bu arastirma kapsaminda elde edilen sonuclarin kariyer ve kusak yazinina yaptigi
katkilarin yaninda bazi smirliliklar1 mevcuttur. Arastirma sadece Izmir ilindeki 6zel sektor
isletmelerde anket uygulamasina katilan beyaz yakali ¢alisanlar ile sinirlidir. Arastirmacilar
tarafindan farkli cografya, sektdr ve calisanlar iizerinde yapilacak benzer arastirmalar,
sonuglarin genellestirilebilmesi ve farkli sonuglara ulasilmasi agisindan yararli olacaktir.
Ayrica yakin gelecekte is hayatinda daha fazla yer bulacak olan Z kusagimin da bu tiir
arastirmalara dahil edilmesi Onerilmektedir. Uygulayicilar tarafindan ise X ve Y kusagi
bireylerin ayni deger, tutum ve davranislara sahip olmadigi ve bu nedenle farkli kariyer
beklentilerinin olabilecegi bilinmelidir. Kusaksal farkliliklara yonelik uygulamalar bireylerin
kariyer tatminlerinin yiikseltilmesine, c¢atismalarin ortadan kaldirilmasina ve Orgiitsel
performansin artmasina neden olabilecegi diistiniilmektedir.
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