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Amag - Bu aragtirmanin amac, Istanbul’da yasayan X,Y ve Z kusaklarinin motivasyon araglar1 ve kariyer
capalar1 agisindan anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini belirlemektir. Kugsaklar1 motive eden
faktorlerin farklilasip farklilasmadigini tespit etmek ve kusaklarin kariyer degerlerini tespit etmek
aragtirmanin temel amacidir.

Yontem — Arastirmada 6ncelikle literatiir 6zeti sunulmus daha sonra olusturulan model ve kullanilacak
yontem hakkinda bilgiler verilmistir. Arastirmada kusaklarin kariyer capalarin belirlemek i¢in Edgar
Schein tarafindan gelistirilen kariyer capalar1 6lgegi, kusaklari motive eden faktorleri belirlemek igin ise
Kat1 ve Diisiikcan tarafindan gelistirilen ve gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilan motivasyon araglar1
Olgegi kullamulmistir. Arastirmada is tecriibesine sahip 315 Ogretmen, Ogrenci ve halkla iligkiler
personelinden veri toplanmustir.

Bulgular - Arastirmada motivasyon araglari agisindan “Y-X” ve “Y-Z” kusaklari arasinda anlaml
farklililar bulunurken motivasyon araglarmin alt boyutlar: icin ise ekonomik motivasyon araglari
agisindan “Y-Z"; psiko-sosyal motivasyon araclar1 ve orgiitsel yonetsel motivasyon araglari agisindan “Y-
X” ve “Y-Z" , kugaklar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Kariyer capalar: agisindan ise
genel yonetsel yetkinlik kariyer ¢apasi i¢in “X-Y” kusaklar1 arasinda, girisimcilik/yaraticilik kariyer capast
icin ise “Z-Y” ve “Z-X" kusaklar1 agisindan anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Diger kariyer
capalar1 agisindan anlamli bir farklilik gézlemlenmemistir.

Tartisma — Arastirmada X ve Z kusaklarimi en ¢ok motive eden motivasyon araglarinin ekonomik
motivasyon araglar1 oldugu gozlemlenmistir. Y kusag i¢in ise ekonomik motivasyon araglar1 ve orgiitsel-
yonetsel motivasyon araglar1 ayni ortalama degerlerini almis olup esit diizeyde motive edici olduklar1
sOylenebilir. Kariyer capalari igin ise X kusag1 icin teknik fonksiyonel kariyer capasinin; Y ve Z kusaklari
agisindan ise hayat tarzi kariyer ¢capasinin en baskin kariyer ¢apasi oldugu gozlemlenmistir.
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Purpose — The purpose of this study is to determine whether the X, Y and Z generations living in Istanbul
show a significant difference in terms of motivation tools and career anchors and for their sub dimensions.

Design/methodology/approach — In the research, firstly, a literature summary is presented, and then
information about the model and the method to be used is given. In the research, the career anchor scale
was developed by Edgar Schein and motivation tools scale was developed by Kat1 ve Diisiikcan was used.
In the study, data was collected from 315 teachers, students and public relations staff, who have job
experience.

Findings — There were significant differences between the "Y-X" and "Y-Z" generations in terms of
motivational tools, For economic motivation tools significant difference was detected between "Y-Z"
generations. For psychosocial motivation tools and organizational managerial motivation tools,
significant difference was detected between the "Y-X" and "Y-Z" generations. For general managerial
competence anchors significant differences was detected between "X-Y" generations and for
entrepreneurship/creativity career anchors significant differences was detected between "Z-Y" and "Z-X"
generations.

Discussion - In the study, it was observed that the motivation tools that motivate the X and Z generations
most are the economic motivation tools. For generation Y, economic motivation tools and organizational-
managerial motivation tools have the same average values and can be said to be equally motivate. For
career anchors, the technical functional career anchor for generation X and lifestyle career anchor for the
Y and Z generations are the dominant career anchor.
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1. Giris

21.yy’in ¢alisma yasaminda simdiye kadar goriilmemis kadar ¢ok sayida kusak birlikte ¢alismaktadir. Bu
durumun ortaya ¢ikmasinda insan émriiniin uzamasi, insanlarin is yasaminda yer almaya devam etme istegi
ve emeklilikten sonra ¢alismak gibi faktorlerin etkisi vardir (Becerikli, 2013: 6). Bunun sonucunda giiniimiizde
“X ve Y kusaklar1” is yasaminda etkin olarak yer almakta; mevcut durumda halen az sayida da olsa “ Bebek
Patlamas1 Kusag1” da is yasaminda varligimi siirdiirmektedir. “Z Kusag1” ise yavas yavas is yasamina
girmektedir ve 6niimiizdeki yillarda is yasaminda sayilar1 en fazla artacak olan kusak olacaktir (Toruntay,
2011: 68). Yetistirilme sekilleri ve yetisme ortaminin etkisiyle kusaklar arasinda degerler, algilama tarzlari,
kisilik, calisma sekli, isletmeden ve isten beklentiler gibi hususlarda dikkat cekici farkliliklar ortaya ¢ikmistir
(Keles, 2011: 129). Giiniimiizde varligini devam ettirmek isteyen ve uzun vadede rekabet iistiinliigii saglamak
isteyen isletmeler mutlaka biinyesinde bulunan farkli kusaklarin beklenti ve taleplerini anlamali, onlarin is
motivasyonunu saglamalidir. Kugaklarin kariyerinde onlar1 yonlendiren etmenlerin neler oldugu ve onlar1 bir
is yapma konusunda isteklendiren araclar: anlamak bu noktada biiyiik 6nem tasimaktadir.

Isletmelerin mevcut kiiresel ekonomi ortaminda devamhliklarini saglamak ve uzun vadeli rekabet avantajt
elde etmek amaciyla ¢alisanlarin ihtiyaglarini anlama ve onlarin taleplerine zamaninda ve dogru bir sekilde
cevap verme zorunlulugu aciktir. Yogun rekabet ortaminda nitelikli ¢alisanlara sahip olmak, daha da 6nemlisi
bu calisanlar1 elde tutmak ancak onlarin motivasyonlarim yiiksek tutmak ve onlara dogru kariyer planlar
sunmak ile miimkiin olabilir. Bu noktada ¢alisanlari is yapmak i¢in motive eden araglarin neler oldugunu
bilmek ve buna gore stratejiler gelistirmek ile ¢alisanlarin kariyerlerinde dnemsedikleri unsurlari anlayarak
kariyer planlarini bu dogrultuda sekillendirmek 6nem tasimaktadir. Ciinkii dogru araglarla motive edilen
calisanlarin islerinde performanslari ve oOrgiitsel baghliklar1 artacak ve kariyer degerleri dogrultusunda
kariyer yonetimi uygulanacak c¢ahgsanlar igletmede daha dogru mevki ve pozisyonlarda
degerlendirilebilecektir. Ayrica ¢alisanlarin dogru bir sekilde motive edilmesi ve isabetli kariyer yonetimi
stratejilerinin uygulanmasi isgiicli devir orami ve devamsizligl da azaltarak isletmenin potansiyel isgiicii
kayiplarinin dnlenmesini saglayacaktir. Tiim bu nedenlerden o6tiirii isletmeler icin ¢alisanlart motive eden
araglar1 ve c¢alisanlarin kariyerlerinde 6nem tasiyan unsurlari bilmek biiyiik 6nem tasimaktadir.

Isletmelerde mevcut durumda dort kusagin bir arada ¢alisiyor olmasi, bu kusaklarin ayni is ortamu igerisinde
motive edilmelerini ve Kkariyerlerinin yonetilmesini gerektirmektedir. Kusaklarn birbirinden farklilik
gosteren degerleri, hayata bakis acilari, olay ve olgulara yaklasim tarzlari, tutumlari, algilama tarzlari, kisilik
Ozellikleri, calisma sekilleri, isletmeden ve isten beklentileri gibi unsurlar bu kusaklar1 is yapma konusunda
motive eden araglarin neler oldugunu ve kariyerleri agisindan 6nem tasidiklarini veya onlar1 engellediklerini
diistindiikleri unsurlar1 anlamayr ve buna gore stratejiler gelistirmeyi gerektirmektedir. Bu dogrultuda
arastirmada kusaklar arasinda motivasyon araglari ve kariyer c¢apalari agisindan bir farklilik bulunup
bulunmadig1 eger bir farklilik bulunuyorsa hangi kusaklar arasinda hangi alt boyutlar agisindan farkliliklar
bulundugu tespit edilmeye calisilmistir. Kusaklari motive eden ve kariyerlerini sekillendiren faktorlerin neler
oldugunun bilinmesi ve buna uygun stratejiler uygulanmasi saglikl: bir is yasami, ¢atismalarin 6nlenmesi ve
calisanlarin motivasyon ve is tatmini agisindan énem tasimaktadir. Arastirmada 6ncelikle motivasyon, kusak
ve kariyer kavramlari ile ilgili literatiir taramasina yer verilmis daha sonra arastirma kismi ile kusaklarin
motivasyon araclar1 ve kariyer capalar1 agisindan farkliliklar ile ilgili sonuglar ortaya konulmaya galisilmistir.

2. Literatiir Taramas1
2.1. Kusak Kavrami

Diinya tlizerinde 0zellikle saglik bilimlerindeki ilerlemeler ile yash niifusun genel niifus igindeki payinn
artmasi ve yeni dogumlarla birlikte yeni jenerasyonlarin gelmesi farkli kusaklarin beraber yasama durumunu
ortaya cikartmaktadir. Beraberce yasayan bu kusaklarin arasindaki etkilesim ve iletisim akademisyenler ve
uygulamacilarin da dikkatini cezbetmektedir. Iletisim ve etkilesim igerisindeki kusaklarin farkliliklariin
ortaya ¢ikardig1 durumlar bir¢ok farkli bilim dalinin konusuna girmekte ve aragtirilmaktadir. Literatiirde
ozellikle sosyoloji, psikoloji, Orgiitsel davranis, iletisim, ekonomi gibi alanlarda konu hakkinda derinlemesine
arastirmalar yapilmaktadir (Becerikli, 2013: 5). Ozellikle i¢inde bulundugumuz son yiizyilda meydana gelen
teknolojik gelismeler ve kusaklarmn bunu algilayis ve uygulayis tarzi, aralarinda iletisim sorunlarinin
dogmasma yol ag¢maktadir (Yesil ve Fidan, 2017: 101). Bu durumun ortaya ¢ikmasinda kusaklarin
dogumundan olgunlasmasina kadar gegen siirede diinyanin sahip oldugu sartlar etkilidir.
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Diinya capinda ger¢eklesmis olan bazi 6nemli olay ve eylemlerin sonucu olarak bu olaylarin gerceklestigi tarih
araliklar1 arasinda yer alan bireyler kusak olarak tanimlanmistir (Keles, 2011: 129). Kusaklar igerisinde yer
alan bireyler ayni tarih araliklarinda yasamis, dolayisiyla ayni olaylar: tecriibe etmis ve ayni olaylar: tecriibe
etmenin verdigi hisle benzerlik tasiyan kisilerdir (Celik, vd., 2003: 191). Farkhi devirlerin yarattig1 farkl
sartlarda dogup biiylimiis kisiler, bunun sonucunda farkli deger yargilar: ve kisilik 6zelliklerine sahiptirler.
Her bir kisi yer aldig1 kusagin davranis, inanis, degerlerini tasimakta ve diger kusaklardan ayrismaktadir
(Aka, 2017: 21). Bu durum her alanda oldugu gibi is yasaminda da kendisini gostermekte ve yoneticilerin
karsisina g6z oniinde bulundurulmasi gereken ciddi bir problem olarak ¢ikmaktadir.

2.1.1. Kugaklarin Simiflandirilmas

Kusaklar: simiflandirmak ¢ok kolay degildir ve bu durum literatiirde kusaklar siniflandirilirken farkh kisi ve
toplumlar tarafindan farkh tarih araliklarinin dikkate alimasina yol agmistir. Bunun nedeni toplumlarin
tarihsel siire¢ igerisinde gecirdikleri asamalarin, doniim noktalarmnin farkli olmasidir. Kusaklar ve bu
kusaklarin hangi zaman diliminde yer aldiklar1 Diinya’daki ve Tiirkiye’deki literatiire gore Tablo 1’de
gosterilmektedir.

Tablo 1. Farkli Yazarlara Gore Kugak Tarihleri

Sessiz Bebek X Kusag: Y Kusag: V4
Kusak Patlamasi Kusag
Kusag1
Keles (2011) 1946-1964 1965-1979 1980-1999 2000 -
Yelkikalan ve Altin (2010) | 1925-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994
Salahuddin (2010) 1922-1943 1943-1960 1960-1980 1980-2000 2000-
Haeberle vd. (2009) 1930-1944 1945-1964 1965-1979 1980-1999 2000-
Crumpacker ve 1929-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1999 2000-
Crumpacker (2007)
Kyles (2005) 1900-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1999 2000-
Lancaster ve Stillman | 1900-1945 1946-1964 1965-1980 1981-1999 2000-
(2002)
Washburn (2000) 1926-1945 1945-1964 1965-1981 1982-2003 2003-
Spitznas (1998) 1925-1945 1946-1964 1965-1980
Seckin (20000 | ... -1945 1946-1964 1965-1980 1980-1995 1995-

Kaynak: Ayhiin, S.E. (2013) “Kusaklar Arasindaki Farkliliklar ve Orgiitsel Yansimalar1”, Ekonomi ve Yonetim
Arastirmalart Dergisi, 2(1): 93-112

Tabloda da goriildiigii {izere arastirmacilarin kusak smiflandirmalar1 birbirinden farkliliklar igermektedir.
Kusaklarin yer aldig1 tarih araliklarindaki bu farklilasma kusaklart simiflandirmanin kolay bir siireg
olmadigin gostermektedir (Reeves ve Oh, 2008: 296). Bununla birlikte literatiirde bes ana kusak olarak; “Sessiz
Kusak”, “Bebek Patlamas1 Kusag1”, “X Kusag1”, “Y Kusag1” ve “Z Kusag1” kabul edilmektedir. Bu ¢alismada,
kusaklarin kronolojik olarak smiflandirilmasinda literatiirde genel olarak kabul edilmis olan; Sessiz kusak
(1925-1945), Bebek Patlamasi kusagi (1946-1964), X kusagi (1965-1979), Y kusag1 (1980-1999) ve Z kusagt (2000
ve sonrasi) siniflandirilmas: kullanilacaktir (Ayhiin, 2013; Seckin, 2000; Senbir, 2004; Altintug, 2012;
izmirlioglu, 2008; Aka, 2018; Reeves ve Oh, 2008: 296-297 ; Crumpacker ve Crumpacker, 2007: 351; Haeberle
vd., 2009: 62; Keles, 2011: 131; Kyles, 2005: 54; Lancaster ve Stillman, 2002: 59). Bu siniflandirma dogrultusunda

arastirmada kapsaminda irdelenen X,Y ve Z kusaklarinin 6zelliklerine asagida kisaca deginilmistir.
2.1.1.1. X Kugagi

Kusagin X nesli olarak adlandirilmasi 1991 senesinde Kanadali Douglas Couplan'in yazdig1 “Generation X:
Tales For An Accelerated Culture” kitabiyla yaygimlik kazanmistir (Ceylan, 2014: 18). 1965 ile 1979 yillar1
arasinda diinyaya gelen kisilerden olusan X kusagi, genel ka1 olarak kusaklar arasinda parlak ve etkileyici
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oldugu ileri siiriilen bebek patlamasi kusag1 ve Y kusag1 arasinda yer aldigindan ve bu iki kusagin gélgesinde
kaldig1 diistiniildiigiinden “Golge Kusagl” seklinde isimlendirilmistir. Tiirkiye’de de X kusagi, bu arada
kalmighgin bir yansimasi olarak “gecis donemi ¢ocuklar1” adiyla anilmistir. Bu kusak, diinyanin ¢ok hizli
olarak degistigi bir doneme denk gelmis ve bu degisimi yasamistir. Genel 6zellikleri kanaatkar, toplumcu,
toplumsal sorunlara duyarli, otoriteye baglilik ve saygi gosteren, sadik ve idealist olmalaridir (Senbir, 2004:
24).

Kusagin bireyleri gliniimiizde dahi ¢ok hizli degisen cevre sartlarina ayak uydurabilmek icin yogun g¢aba
icerisindedirler. Fakat bu ¢abalayis ve rekabet onlarda ¢ag: yakalayamamak, yeni kosullara adapte olamamak
gibi bir his olusturarak kendilerini digslanmis olarak gormelerine neden olmustur (Adigiizel vd., 2014: 172).
Bebek patlamas: kusagimin altin ¢ag olarak adlandirilan bolluk déneminde yasamalar: ve devletlerin bu
bollugun giderlerini karsilamay: siirdiirememesi bunun yam sira patlak veren petrol krizi ile X kusagimdaki
kisiler ekonomik ac¢idan sorunlu bir donemde biiyiimiislerdir. Kayip kusak seklinde de adlandirilan X kusag:
bu sartlarin etkisiyle gelecek konusunda kaygili ve endiseli olma 6zelligi gostermektedirler. Bu durum ise X
kusagini ¢ok calisma, para kazanarak kendini giivence altina alma ve kariyer yapmaya sevk etmistir
(Altuntug, 2012: 205). X kusag bireyleri her agidan giivensizlik ortaminda yetistigi ve donemlerinde meydana
gelen biiylik degisimler gelecegi belirsizlestirdigi igin olumsuz diisiinen, garantici, kugkucu ve bireysel
calisma egiliminde olan bir kusak olma 6zelligi gostermislerdir (Metin ve Kizildag, 2017: 344).

2.1.1.2. Y Kuga

Y kusagi 1980 ile 1999 seneleri arasindaki tarihlerde diinyaya gelmis olan bireylerden olusmaktadir. Y kusagt
literatiire 1993 senesinde girmistir ve ilk olarak o dénemin ergenlik ¢agindaki bireylerinin X kusagindan ne
gibi farkliliklar tasidigini belirlemek amaciyla kullanilmistir. Y kusaginin adi Ingilizce “WHY” (Neden)
sozcligiinden gelmektedir.

Siirekli sorgulayan ve iizerlerine yiiklenen sorumluluklar: elestiren kisilerdir. Déneminin son derece hizh
teknolojik gelismeleri Y kusagini teknolojiyle i¢ ice ve teknoloji asig1 bir nesil haline doniistiirmiistiir. Y kusagt
geng, zeki, bagimsizligina 6nem veren, sadakati diisiik, bencil, her konuyu en ince ayrintilarina kadar bilmek
isteyen bir nesildir (Bayhan, 2014: 14). Y kusaginda yer alan kisiler kendilerini beklentisi yiiksek, risk almaktan
kaginmayan, tiim zorluklarin {istesinden gelebilecegini diisiinen, 6zgiiveni ve verimi yliksek bireyler olarak
nitelendirmektedirler. Y kusag1 bireyleri; degisen kavramlar, yeni diisiinceler ve teknolojiye ¢ok siiratli bir
sekilde uyum gostermektedirler (Yiiksekbilgili, 2013: 343).

Y kusag1 teknoloji ile olan yogun iligkisi sebebiyle “internet kusagi, milenyum kusag, dijital kusak’ gibi
isimlerle de 6zdeglestirilmektedir. Y kusag: bireylerini kapsayan tarih araliklarinda hayat standartlari ve
cevresel kosullarda gerceklesen degisimler, kusagin beklenti, umut ve tercihleri agisindan énceki kusaklardan
farklilasmasia neden olmustur. Onceki yillarda yaganan ekonomik buhran ve savaslarin aksine bu kusagm
bireyleri daha rahat bir ortamda yetismislerdir. Y kusagi;, eglence faaliyetleri, sosyal hayat, farkli seyler
deneme, istek ve hayallerini kovalama, ailesi ve kendisi agisindan 6nem tasiyan kisilerle vakit gecirme gibi
hususlar1 6nemsemektedir.

2.1.1.3. Z Kusa$

Z kusag1 2000 yilindan giiniimiize kadar olan tarih araliginda diinyaya gelmis olan bireylerden olusmaktadir.
Z kusagini kapsayan tarihler incelendiginde su an kusaktaki en yasl bireyin {iniversite hayatina yeni adim
attig1 goriilecektir. Is yasamina heniiz tam olarak ge¢gmemis olan bu nesil “internet kusagi” diye de
isimlendirilmektedir. Giintimiizde teknolojinin sagladig1 kolayliklar ile birlikte cebe girecek kadar kiigiik
cihazlarla her tiirli bilgiye rahathikla ulasabilen bu kusak, bilgiye ulasma konusunda en sansh kusaktir.
(Demirkaya vd., 2015: 189). Teknolojik gelismeler Z kusagmin kisisel ozelliklerini 6nceki kusaklardan
farklilastirmistir (Ayhiin, 2013: 102).

Z kusaginin bireyleri teknolojinin kendilerine sagladig1 bu avantajlar ile birlikte fiziksel olarak bir araya gelme
sart1 olmaksizin birbirlerinden uzak olsalar dahi bilgisayar, telefon gibi araglar vasitasiyla istedikleri zaman
iletisim saglayabilmektedirler. Uzaktan da iligski kurabildikleri i¢in fiziksel agidan yalmzlik duyabilecekleri ve
tek baglarina yasamaya meyil gosterecekleri ongoriilmektedir. Ayn1 zamanda pek c¢ok farkli konuya
odaklanabilme yetenekleri tist diizeyde oldugu igin tiim kusaklar arasinda motor becerileri senkronizasyonu
en gelismis kusak olarak nitelendirilmektedir (Toruntay, 2011: 81). Bununla birlikte bu kusakta yer alan
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bireyler agisindan bir seye dikkatini verebilme siiresi kisadir, herseyi hazir bulduklarindan herhangi bir
konuda uzun siire beklemeye sabirlar1 yoktur ve konuya ilgilerini rahatlikla yitirebilirler (Giiler, 2016: 56).

2.2, Motivasyon Kavrami

TDK’da “isteklendirme” veya “giidiileme” seklinde tanimlanan motivasyon ifadesi Ingilizce’de kullarulan
“motive” kelimesinden tiiretilmis olup giidiileme, saik ya da harekete gecirici gii¢ biciminde ifade edilebilir.
Motivasyon bu anlamiyla degerlendirildiginde, bireyi 6nceden belirlenmis bir hedef istikametinde harekete gegirici
veya birey zaten istenilen davranis1 gosteriyorsa hareketedevamettirici giic olarak tanimlanabilir. Motivasyonun
bireyi olumluyone dogruiticiveileticibir 6zelligi vardir (Eren, 2014: 498). Motivasyon en basit haliyle bireyin 6nceden
belirlenmis hedefler istikametinde harekete ge¢meyi istemesini saglamaktir. Motivasyon sayesinde birey harekete
gecme ve bu hareketi devam ettirme istegi duyar.

2.2.1. Motivasyon Siireci

Motivasyon bir siireci ifade eder ve dort asamadan olugmaktadir. (Sabuncuoglu, 1984: 66).

1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama
Tatmin Ihtiyaglarin Davranis Thtiyaglarin
Edilmemis :'\: Uyarilmasi :> :> Tatmini
Thtiyaglar Motiv

Sekil 1. Motivasyon Siireci
Kaynak: Can, H vd., (2015) Orgiitsel Davrans, 2.baski, Ankara: Siyasal Kitabevi

Motivasyon siirecinin basglayabilmesi igin ilk olarak bir ihtiyacin (gereksinimin) ortaya ¢ikmasi gerekmektedir.
Birey bu gereksinimleri karsilamak amaciyla uyarilir; aksi takdirde bireyde itici gii¢ olusmaz ve birey davranig
asamasina gecemez. Bu uyarilma sonucunda ise birey bazi davramglarda bulunur. Bireyin sergiledigi bu
davranislarin amaci gereksinimlerini karsilamak ve bu sekilde tatmin olmaktir. Eger birey sergiledigi bu
davraniglar sonucunda ihtiyaglarini tatmin edebilirse motivasyon siireci tamamlanmis olur. Motivasyon
siirecini tamamlayan kisi kendini mutlu ve huzurlu hisseder; aksi durumda ise kisi huzursuz ve mutsuz olur
(Ozkalp ve Kirel, 2016: 279).

2.2.2. Motivasyon Araglar

Isletmeler, caliganlarini sergilemelerini istedikleri davranislar dogrultusunda motive etmeyecabalarlar. Calisanlar,
ihtiya¢ ve beklentilerine gbre davranacaklarindan yoneticilerin, ¢alisanlar1 nelerin motive etti§ini ve onlarm
ihtiyaglarmi Dbilerek buna gore yapilar gelistirmeleri gereklidir. Yoneticiler, calisanlari motive etmede
yararlanabilecekleri bazi motivasyon araglarina sahiptirler. Yoneticiler bu araglar1 en etkin ve dogru bigimde
kullanmalidirlar (Incir, 1984: 56). Motivasyon araglari bireyden bireye farklilik gosterse de evrensel dzellige sahip ve
varlig1 pekcok arastirma ile de kanitlanan bazi motivasyon araglar1 bulunmaktadir. Bunlar;ekonomik, psiko-sosyal
ve Orgiitsel yonetsel araclar olmak iizere {i¢ grup altinda ele alinmaktadir (SabuncuogluveTiiz,2013:119).

2.2.2.1. Ekonomik Motivasyon Araglar:

Insanlarin ve igletmelerin gereksinim ve isteklerini giderebilmek igin ekonomik araglara ihtiyaci vardur.
Insanlar1 galismaya sevk eden sebepte budur. Calisan agisindan bu denli biiyiik énem tasiyan bir olgu da
elbette onun davranislarini yonlendirmede ve onu motive etmede etkili bir aragtir (Yesiltas, 2016: 282).
Ekonomik motivasyon araglari; ticret, prim, kdra katilma, glivenlik ve sosyal haklar, ekonomik ve maddi
odiiller, emeklilik planlari seklinde ifade edilebilir. Gelismis iilkelerde ekonomik kaygilarin daha az tasinmasi
sonucu diger motivasyon araclar1 biraz daha 6n plana ¢iksa da gelismekte olan ve geri kalmis iilkelerde
ekonomik motivasyon araglar: bireyleri cezbedici etkisini siirdiirmektedir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 24).

2.2.2.2. Psiko Sosyal Motivasyon Araglari

Isgorenlere herhangi bir ekonomik fayda yaratmadan, onlarin psikolojik-sosyal ihtiya¢ ve beklentilerinin
doyurulmast ile bireylerin motive edilmesini saglamaya ¢alisan araglardir. Statli saglamakve deger vermek, takdir,
terfi, bagimsiz calisabilme, sosyo-kiiltiirel etkinlik, egitim ve gelisme olanaklari, sosyal katilim, is giivenligi ve
psikolojik giivence saglanmasi, isgorenlerin 6nerilerinin dikkate alinmasi, agik rekabet ortami yaratilmasi, isletmece
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verilen darismanlik hizmetleri, 6zel yasama saygy, ¢ekici is saglanmasi, kisi ve isletmenin uyumunun saglanmasi,
baslica psiko-sosyal motivasyon araglaridir (Giimdiis ve Sezgin, 2012: 31).

2.2.2.3. Orgiitsel Yonetsel Motivasyon Araglari

C)rgl’itsel-yénetsel motivasyon araglari; isletme amaglari ile ¢alisan amaglarinin uyumlu hale getirilmesi ve bu
yonde yapilacak egitim ve odiillendirmeler ile ¢alisanlarin motive edilmesidir. Kullanilmasinin isletmeye
herhangi bir maddi kiilfet getirmedigi bu araglar ¢alisanlarin yonetim siireglerinde etkin olmalarimi ve
kendilerini degerli hissetmelerini saglarlar. Bu araglar; calisanlara kararlara katilma olanagi saglanmasi, astlara
yetki devredilmesi, ¢alisanlar ile isletme arasinda amag birliginin saglanmasi, isletme ici etkili bir iletisimin
olusturulmasi, calisanlara egitim ve yiikselme olanaklari saglanmasi, ¢alisma ortami ve kosullarnin
iyilestirilmesi, is zenginlestirme, yonetimde esneklik ve esnek ¢alisma sartlari, esnek galisma saatleri, kalite
cemberleri ve is degistirme/rotasyon seklinde ifade edilebilir (Sokmen, 2013: 118).

H1: Motivasyon araclar: kisilerin yer aldig: kusaklara gore anlaml bir farklilik gostermektedir.
H14: Ekonomik motivasyon araglar kiilerin yer aldig1 kusaklara gore anlaml bir farklilik gistermektedir.
Hipg: Psiko-sosyal motivasyon araglar: kisilerin yer aldi§1 kusaklara gore anlamli bir farklilik gOstermektedir.
Hie: Orgiitsel—Yb’netsel motivasyon araglari kisilerin yer aldig1 kusaklara gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

2.3. Kariyer Kavrami

Yonetsel agidan kariyer olgusu 16.yy’dan itibaren devlet memuriyeti ile ortaya ¢ikmustir. Kariyer olgusunun
bilimsel olarak ilk kez ortaya ¢ikmasi ise Donald Supper tarafindan 1957’de yazilan “Kariyer Psikolojisi” ile
olmustur (Varol, 2001: 2). Ozellikle 1970'lerden bugiine kariyer konusu ve bu konudaki gelismeler iizerine
bir¢ok inceleme yapilmistir. Kariyer konusunun énem kazanmasinda son yarim asirda iiretim faktorlerinden
insana bakis agisinin degismesi ve insana verilen degerin artmasi etkili olmustur (Ozgen vd., 2002: 180).

Kariyer sozctigiiniin 6zii Fransizca kokenli olup “carrierre” sozciigiiniin Tiirkge’ye uyarlanmasi ile ortaya
cikmistir. Kariyer sozciigiiniin Tiirk¢e’deki manasi “bir meslekte uzman olmaktir”. Kariyerin giinliik dilde
kullanum sekillerine bakilirsa, bir kisinin is yasami boyunca belirledigi ¢alisma alaninda asama asama ve
devamli olarak ilerlemesi, gelismesi, tecriibe ve yetkinlikler elde etmesidir. Genel manasiyla kariyer bir
insanin is yasamu siiresince sorumluluk alanina aldig: tiim gorevlerin biitiintidiir. Ancak kariyerden salt bunu
anlamamak gerekir (Bayraktaroglu, 2015: 163). Kariyer yalnizca yapilan isleri degil kisinin isletmede kendisine
bigilen role dair bekleyis, hedef, istek ve taleplerini de igeren kapsamli bir kavramdir. Bu baglamda kariyer,
kisinin isle dogrudan veya dolayl olarak alakali konularda aldig1 egitimler, bu egitimler sonucu edindigi
kazanimlar ve {ist pozisyonlara gelme istekliligi ile is hayatindaki ilerleme ve gelisimini igerir (Yalgin, 2002:
95). Kisiler kariyer kavramini; ilerleme ve gelisme, hayat boyunca birbirini takip eden is ve gorevler,
yapilmakta olan meslek veya is, bireysel olarak kazanmilan davranis ve tutum bigimleri olarak ifade
etmektedirler (Ertlirk, 2017: 202).

2.3.1. Edgar Schein’in Kariyer Capalar: Teorisi

Kariyer Capalari Teori’si, Schein tarafindan 44 MBA mezunuyla yapilan ve 12 y1l siiren miilakatlar neticesinde
olusturulmustur. Yapilan calismalarin hedefi, kisilerin kariyer se¢imlerinin perde arkasindaki sebeplerini
ortaya cikartmaktir (Schein, 1978: 126). Arastirmada kariyeri yonlendiren davranislarin kisinin ¢ocukluk
donemlerinde olustugu anlasilmistir. Davramislar: ortaya ¢ikartan sey ise gereksinimler ve giidiilerdir.
Gereksinim ve gilidiilerden olusan bireyin deger kiimeleri ise kisilerin kariyerlerini yonlendirir ve
deneyimlerini tamamlar. Boylelikle kisinin kariyer tercihlerini gerceklestirmesine yardimci olur. Buna kariyer
capalar1 denilmektedir (Flippo, 1980: 226).

Kariyer ¢apalary; kisinin kendisi tarafindan algilanan yetenek, yetkinlik ve becerileri, onun degerleri ile giidii
ve gereksinimlerinin meydana getirdigi bir terimdir (Schein, 1978: 127). Bu degerler kisinin hayatta ve is
yasaminda elde ettigi tecriibelerine bagh olarak meydana gelmekte ve gelismektedir. Ayica bu degerler,
kisinin terk edemeyecegi degerleridir ve her bir deger birden fazla ihtiyacin bilesimi sonucu olabilir (Aytag ve
Keser, 2017: 82). Schen’in kariyer ¢apalar: su sekildedir:
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2.3.1.1. Genel Yonetsel Yetkinlik

Bazi insanlar icin asli motivasyon kaynagi yonetim siirecinin igerisinde yer alan karmagik unsurlar
yonetmektir. Bu tarz kisiler yonetimin iist kademelerine gelmek ve digerlerini yonetmek arzusundadirlar.
Genel yonetsel yetkinligin ana unsurlari; kisileraras: iletisim, analitik diisiinme ve duygusal dengedir.
Kisilerarast iletisim; isletme hedeflerinin daha etkin bir sekilde yerine getirilmesi amaciyla galisanlar1 etkileme,
denetleme, yonetme ve kontrol etme siirecini ifade eder. Analitik diisiinme; belirsizlik ve ilgili konuyla alakal
bilgi eksikligi kosullar altinda karmasik problemlerin tanimlanmasi ve ¢oziilmesini icerir. Duygusal yeterlilik
ise duygusal ve kisiler aras1 krizlerde dengede kalabilmeyi ve digerleriyle catismak yerine duygusal 6zellikler
araciligiyla uzlagsmay ifade eder. Ust diizey yonetim pozisyonlarinda bulunmak isteyen insanlarin bu {ig
konuda yetkin ve kendilerini gelistirmis olmalar1 gerekir. Baska bir ifadeyle bu kisiler, ¢alisanlart belirli
hedefler dogrultusunda etkin yonlendirmeli, bagarili analitik diisiince yapisina sahip olmali ve baski ve stresi
kaldirabilecek duygusal 6zelliklere sahip olmadirlar (Schein, 1978: 8)

Hp,: Genel Yonetsel Yetkinlik kariyer capast kigilerin yer aldigi kusaklara gore anlaml bir farklilik gostermektedir.
2.3.1.2. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Bazi insanlar onlar1 kariyerinde motive eden unsurun yapmakta olduklar islerdeki teknik zorlayicilik
oldugunu belirtmektedir. Bu isler finansal analiz, pazarlama sistem analizi, fayda maliyet analizi gibi teknik
bilgiler gerektiren islerdir. Teknik fonksiyonel yetkinligi genel yOnetsel yetkinlikten ayiran sey teknik ve
fonksiyonel yoniin agir basmasidir. Soyle ki genel yonetsel yetkinlikte yoneticilik 6zellikleri 6n plana ¢ikarken,
teknik fonksiyonel yetkinlikte ise isin teknik kismi ve uzmanlik boyutu énem kazanmaktadir (Schein, 1978:
8). Bu degere sahip kisiler teknik uzmanlik ve bilgi gerektiren is ve gorevlerde yer almak isterler. Islerinde
uzmanlastik¢a bu uzmanhklarmi is stireclerine aktarmaktan haz duyarlar. Bu kisiler kendilerini islerinin
teknik boyutundan uzaklagtiracak ve yonetim kademesine yakinlastiracak olan pozisyonlardan kaginmaya
calisarak isin bizzat i¢inde yer almak isterler. Bu kisiler yonetmekten ziyade ise ve goreve yoneliktirler.
Islerinde derinlemesine uzmanlasma, siirekli teknik egitimler alma, alanindaki gelismeleri takip edip is
siireclerine uygulama ana hedefleridir ve ist pozisyonlara gelmekten daha 6n plandadir (Adigiizel, 2009: 280).

Hpg: Teknik Fonksiyonel Yetkinlik kariyer capast kisilerin yer aldigi kusaklara Qére anlamli bir farklilik
gOstermektedir.

2.3.1.3. Giivence/lstikrar

Giivence/istikrar degeri yiiksek olan bireylerin is istikrar1 ve giivencesi kariyer seciminde énemli bir etkendir.
Bazi insanlar kariyerlerini belirli organizasyonlarda devam ettirmek isterler. Bu davranisin kokeninde
orgiitsel baghliktan ¢ok kisinin igini kaybetme korkusu ve yeni bir is bulacagina dair giivensizlik
bulunmaktadir. Glivence/istikrar degeri ytiiksek bir calisan, isini kaybetme korkusu ve giivende olma istegi
nedeniyle isletmenin benimsenmeyen emir ve komutlarina bu degeri diisiik ¢alisanlara gore daha toleransl
davranabilir. Bu bireylerde kariyerini sekillendirmede is giivencesi ve isini koruma istegi on plana
¢ikmaktadir. Bu kisiler bulunduklari isletmelerde isten ¢ikarilma endisesi yasamak istemezler ve bir iste uzun
stire kalmak onlar agisindan 6nem tasir (Calik ve Eres, 2006: 63).

Bu capayi tasiyan kisiler acisindan ¢ok fazla degisim icermeyen, gorev tanimlari belirli isler tercih edilebilir
islerdir. Bu nedenle yaraticilik ve siirekli yenilenme gerektiren isler yerine organizasyonel isler bu kisilere
daha uygundur. Bu kisilerin ticret tercihi genellikle sabit ve kideme gore artan bir {icret yapisidir ¢iinkii primli
ticret performansa gore degisecek ve bu durum da bir bilinmezlik yaratacaktir; oysa sabit {icret her durumda
bireyin kazanacag1 garanti bir paradir. Bu nedenle giivence/istikrar kariyer ¢apasina sahip calisanlar sabit
ticretten hoslanirlar. Bu capaya sahip olan bireyler bugiiniinii giivence altina almak i¢in sigorta, geleceklerini
glivence altina almak igin ise emeklilik planlarma biiyiik 6nem verirler. Bu kisiler terfi eger is giivencelerini
tehdit edecekse terfi beklentisi iginde olmayacaklardir, onlar igin igini korumak daha 6nemlidir. Isletme
igerisinde digerleri tarafindan orgiitsel sadakatleri yiiksek ve belirli bir seviyede sabit performans: daima
gosteren kisiler olarak algilanmak isterler. Ozellikle devlet memuriyeti gibi potansiyel olarak daha giivenceli
isler giivence/istikrar kariyer ¢apasina sahip kisiler icin uygundur (Batur ve Adigiizel, 2014: 330). Bu ¢apaya
sahip bireyler kariyerlerindeki basariy1 aymi ig ve isletmede kalma siirelerine baglarlar. Isletmede kalis siiresi
arttikca huzurlu ve giivende hissetmektedirler.
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Hjc: Giivencellstikrar kariyer capast kisilerin yer aldig: kusaklara gére anlamli bir farklilik gostermektedir.
2.3.1.4. Girigimcilik/Yaraticilik:

Girisimcilik/yaraticilik kariyer capasina sahip olan calisanlar i¢in kendi basina ve kendi emegi ile bir sey
yaratmak kuvvetli bir ihtiyactir. Bu ihtiyag yaraticilik ve girisimcilik i¢in temel olusturur (Adigtizel, 2009: 280).
Yeni bir ticari arag icat etme, yeni bir {iriin olusturma, yeni bir hizmet alan1 yaratma veya yeni bir sey liretmek
igin yontemler bulma istegi bu kisilerin bireysel 6zellikleri arasinda yer alir.

Bu kariyer ¢apas1 otonomi/6zerklik kariyer capasi ile yakin iligki icerisindedir. Genellikle bu kariyer ¢apasina
sahip kisiler otonomi/6zerklik kariyer capasina da sahiptir. Ciinkii yeni bir sey yaratmak i¢in kisinin bagimsiz
olarak diisiinme firsat ve yetenegine sahip olmasi gereklidir (Schein, 1978: 10-11).

Girisimcilik/yaraticilik kariyer capasina sahip olan kisiler, sahip olduklari yaraticilik 6zelligini ortaya
koyabilecekleri sanslari isletmelerde kovalamakta ve digerlerinin zor olarak gordiigii risk iceren sartlarda risk
alabilmektedirler (Yarnall, 1998: 57). Bu bireylerin bir ise, goreve ya da projeye bagliliklar yiiksek degildir, yeni
bir sey iiretme istegi nedeniyle siklikla is degistirmek 6zelliklerinden biridir (Danziger vd., 2008: 8).

H)p: Girisimcilik/Yaraticilik kariyer capast kisilerin yer aldigi kusaklara gore anlaml bir farklilik gostermektedir.
2.3.1.5. Otonomi/Ozerklik

Otonomi/6zerklik kariyer ¢apasina sahip olan bireyler yer aldiklar1 isletmelerdeki formel (resmi-bicimsel)
kurallardan ve smirlamalardan rahatsizlik duyarlar. Bu kisiler kolaylikla motive edilebilmekle beraber
yapacaklari islerin planlamasini kendileri yapmak isterler. Bu esneklik kendilerine verilmezse motivasyon ve
performanslari diiger. Onlar icin bagimsizligin iki boyutu vardir: Is sorumluluklarini yerine getirirken diger
insanlardan bagimsiz olmak ve isiyle ilgili siiregleri belirlerken ve yiiriitiirken hareket serbestligine sahip
olmak. Bu ikisini sagladiklarinda performans ve motivasyonlar: artar (Olcay ve Diizgiin, 2016: 1130). Bu
nedenle daha ¢ok bagimsiz olarak calisabilecekleri isleri tercih etmektedirler. Esnek calisma saatleri, evden
calisma, informel (gayriresmi- bicimsel olmayan) ofis ortamlar: bu kisiler agisindan olumlu bir uygulamadir.
Bu kisilerden yeterli verimin alinmasi ve bu kisilerin motive olarak performanslarini yiikseltmeleri igin gerekli
esnekligin onlara saglanmas1 gerekir. Bu kisiler bagimsiz calisma ve 6zgiir olma isteginden dolay1 tipki
girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasina sahip bireyler gibi siklikla is degistirme egilimindedirler (Gezen ve
Koroglu, 2014: 217).

H)¢: Otonomi/Ozerklik kariyer capast kisilerin yer aldigi kusaklara gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
2.3.1.6. Hizmet/Kendini Adama

Hizmet/Kendini Adama kariyer ¢apasina sahip kisiler siirekli olarak ¢evresindeki insanlara yardim etme ve
onlar1 destekleme ¢abasi igerisindedirler. Bu kisiler isletmenin belirledigi hedeflere ulasmak i¢in kendilerini
gorevlerine adamislardir (Jiang ve Klein, 1999: 222). Bu kisiler icin 6ncelikli kariyer hedefi isletme igerisindeki
diger calisanlara yardimci olmak ve beraberce hedeflere ulasmaktir. Bu kariyer ¢apasi 6n plana gikan
bireylerin sosyal fayda saglama istegi 6n plandadir. Diinyay1 gelistirerek daha iyi bir yer haline getirme ve
yaptiklari iglerle topluma katkida bulunma amacindadirlar. Is yasamlarini da bu dogrultuda bigimlendirirler
(Bayram vd., 2012: 182). Bu kariyer ¢apasina sahip bireyler pskoloji, tip, egitim gibi insanlik yararina olabilecek
sektorlerde ve toplum yararina yapilan projelerde calismalidirlar. Toplumsal degerlere hassasiyet, diger
insanlara sayg1, toplumun diger bireylerine zor durumlarda yardimci olma, hedeflere odaklanarak basariya
kendisini adamak bu ¢apaya sahip kisilerin en temel 6zellikleridir (Edinsel ve Adigiizel, 2014: 160).

H2g: Hizmet/Kendini adama kariyer capast kisilerin yer aldig1 kusaklara gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
2.3.1.7. Saf Meydan Okuma/Rekabet

Saf Meydan Okuma/Rekabet kariyer capasina sahip kisiler yarismacidirlar. Onlar icin rekabet edebilecekleri
bir ortam olmas: 6nemlidir ve kariyerlerini yiiksek rekabet yasayabilecekleri is ve isletmelerde siirdiirmek
istegindedirler. Rekabetci ve meydan okuyan kisilik tarzlarindan dolay1 zorlayic1 problemleri ¢dzmek igin
¢abalamaktan zevk alirlar. Ciinkii kendilerini diger bireylere ispat etmek amacindadirlar (Schein, 2006: 22).
Onlar1 motive eden sey ¢oziilmesi ¢ok zor veya miimkiin goziikmeyen problemleri ¢6zmek i¢in ugrasmak,
rakiplerle miicadele ve zorlayic islerin {istesinden basariyla gelebilmektir (Yarnall, 1998: 57). Bu bireyler,
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herhangi bir konuda kendisiyle ayn1 goriise sahip olmayan insanlari, fikirlerinde sabit ve siradan insanlar
olarak gormektedirler (Danziger v.d., 2008: 8). Bu durum ise isletme igerisinde ¢atisma ortami olusturabilir.

H)¢: Saf Meydan okuma/Rekabet kariyer capast kisilerin yer aldig1 kusaklara gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
2.3.1.8. Hayat Tarzi

Hayat tarzi kariyer gapasi baskin olan bireyler icin sosyal hayatlar1 ve aileleri nemlidir. Bu kisiler is ile sosyal
yasam ve bireysel gereksinimlerini bir araya getirecek olanaklar bulmaya galisirlar (Yarnall, 1998: 57; Danziger
v.d., 2008: 8).

Bu kisiler agisindan is yasamlar1 hayatlarinin yalnizca bir boliimiidiir ve hayatin en 6nemli pargas: degildir.
Bundan dolay1 hayat tarzi kariyer ¢apasina sahip kisiler iyi bir {icret ve gelisme olanaklar: sunsa da sosyal
hayatlarin etkileyecek, ailelerine zaman ayiramayacak kadar uzun ¢alisma saatlerine sahip pozisyonlarda ve
islerde bulunmak isteginde degildirler. Bu kisilerin is hayatindaki bagaris1 ve tatmini igin sosyal hayat ve aile
adina esneklik barindiran islerde ¢alismalar: 6nem tasimaktadir (Schein, 2006: 19).

Hayat tarzi kariyer ¢apasi 0n plana ¢ikan bireyler isleri nedeniyle aileleriyle veya sosyal hayatlar: nedeniyle
igleriyle ilgili problem yasamaktan ka¢inmak isterler. Bundan dolay1 mesai saatleri, yillik izin planlamalar1 vb.
olgulara dzen gostermektedirler. Hayat tarz1 kariyer capasi 6zellikle hem anne hem de babanin ¢alistig1 veya
ailenin bir ferdinin birden fazla iste calisti1 ailelerde, kisinin, aile-is dengesini kurma ¢aba ve isteginden
dogmaktadir (Ibicioglu v.d., 2011: 1930).

Hpy: Hayat Tarzi kariyer capast kisilerin yer aldig kusaklara gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amact ve Kapsami

Bu arastirmanin amaci X, Y ve Z kusaklarinin motivasyon araglar1 ve kariyer ¢apalar: agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Arastirma, bu dogrultuda X, Y ve Z kusaklarini birbirleri ile
kiyaslamaktadir. Dolayisiyla arastirmada hangi kusagi motive etmede hangi araglarin etkili oldugu ve hangi
kusagin hangi kariyer ¢apalarini tasidigi ve kusaklar arasinda bu degiskenler bakimindan anlamli bir fark
olup olmadigmin saptanmasi amaglanmistir. Bu amagla gergeklestirilen arasgtirmanin evrenini Istanbul
ilindeki egitim kurumlarinda yer alan ve daha once is tecriibesine sahip olan 6grenci, 6gretmen ve halkla
iligskiler calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma, farkli yas gruplar: ve kusaklarda yer alan, farkli diizeyde is
tecriibesi olan kisilere yapilmistir. Toplam 30 farkl egitim kurumuna gidilmis olup Z kusag bireyleri hentiz
calisma hayatina tam olarak girmedigi i¢in Orneklem grubu olarak egitim kurumlar tercih edilmistir.
Orneklem grubunda yer alan Z kusag1 bireyleri ¢alisan kisilerden secilmistir. Arastirmada kasith (iradi)
ornekleme yontemi kullanilmis olup arastirma, ¢alismanin ana evrenini temsil edebilecek bir 6rneklem grubu
iizerinde, anket uygulanmasi yontemi ile gerceklestirilmistir. Arastirma, Istanbul ilindeki egitim
kurumlarinda yer alan 315 6grenci, 6gretmen ve halkla iligkiler personeli iizerinde yapilmusgtir.

3.2. Arastirmada Kullamilan Olgekler

X, Y ve Z kusaklarmmin motivasyon araglar1 ve kariyer ¢apalar1 agisindan farklilik tasiyip tasimadigini
saptamak amaciyla gerceklestirilen aragtirmada; veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmustir.
Kusaklar acisindan motivasyon araglarini tespit etmek i¢in Kati ve Diisiikcan tarafindan 2017 yilinda
olusturulmus 30 soruluk “Motivasyon Araglari C)lgegi” kullanmilmistir ve ifadeler ¢alismanin amacina uygun
olarak diizenlenmistir. Motivasyon araglar1 30 ifade ve ekonomik motivasyon araclari, psikososyal
motivasyon araglari ve oOrglitsel-yonetsel motivasyon araglari olmak tiizere 3 boyut ile Olgiilmektedir.
Ekonomik motivasyon araglari boyutu 5, psikososyal motivasyon araglar1 boyutu 13, orgiitsel-yonetsel
motivasyon araclari ise 12 maddeden olugsmaktadir. “Aylik {icretime yapilacak zam beni is yapma konusunda

Y7l

isteklendirir”, “Calisma arkadaslarim ve yoOneticilerim tarafindan takdir edilmek beni is yapma konusunda
isteklendirir”, “Bulundugum pozisyon ve yaptigim isin éneminin hissettirilmesi beni is yapma konusunda
isteklendirir”, “Isletme igerisinde alinacak kararlarda katilimimin saglanmasi beni is yapma konusunda

isteklendirir” Motivasyon Araglar1 Olgegi'nde yer alan maddelerden bazilaridur.

Arastirmada kusaklarin hangi kariyer ¢apalarina sahip oldugunu 6l¢mek amaciyla daha 6nce yapilmis bircok
arastirmada da kullanilmis olan ve Schein tarfindan 1990 yilinda olusturulmus olan 40 soruluk “Kariyer
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Capalar1 Olgegi” kullanilmistir. Kariyer capalari, 40 ifade ve teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, O6zerklik/otonomi, giivence/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, hizmet/kendini adama, saf meydan
okuma/rekabet ve hayat tarzi olmak iizere 8 boyut ile dl¢iilmektedir. Kariyer ¢apalarinin sekiz alt boyutunun
her biri 5 maddeden olusmaktadir. “Teknik fonksiyonel becerilerimi yiiksek bir yetkinlik diizeyinde
gelistirebilirsem kariyerimde basarili hissederim”, “Diger calisanlarin ¢abalarimi biitiinlestirebildigim ve
yonetebildigim zaman isimde basarili olurum”, “ Isimde tam 6zerklik ve ozgiirliik elde edebilirsem basarili
hissederim”, “ Bana giivence ve istikrar duygusu verecek islerde is ararim”, “Kendi isletmemi kurmay1 ve
calistirmay1 hayal ederim” Kariyer Capalari Olgegi'nde yer alan maddelerden bazilaridur.

3.3. Analiz Yontemleri

Aragtirmanin tiim verileri SPSS 21.0 paket programinda analiz edilmigtir. Aragtirmada yer alan hipotezlerin
smanmasi icin; Tek yonlii varyans analizi (ANOVA), t testi ve tanimlayia istatistikler kullanilmistir.
Motivasyon araclarinin kusaklara gore farklilik gosterip gostermedigi ve kariyer ¢apalarinin kusaklara gore
farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi (Anova) ile test edilmistir. Ayrica arastirmada
motivasyon araglari ve kariyer capalar: farkliliklarinin saptanmasi amaciyla tanimlayici istatistiki analizlerden
(frekans, aritmetik ortalama, standart sapma) ve anketlere katilan kisilerin demografik 6zelliklerini belirlemek
amaciyla tanimlayicr istatistiki analizlerden (frekans, yiizde dagilimlar) faydalanilmstir.

4. Bulgular
4.1. Katihmcilara Iliskin Demografik Bulgular

Arastirmanin amact dogrultusunda her kusaktan esit sayida 6rneklem arastirmaya katilmistir. Arastirmaya
katilanlarin yas dagilimlar incelendiginde katiimcilarin %33.3'{intin 0-18 yas, %33.3'intin 19-38 yas ve
%33.3’tiniin 39-53 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Arastirmada, kusaklar agisindan motivasyon araglari
ve kariyer ¢apalar1 bakimindan anlamh bir farkliik olup olmadigini tespit etmeye c¢alisan anketi
cevaplayanlarin 163’ erkek (%51,7) ve 152’si kadindir (%48,3). Katilimcilarin cinsiyet agisindan dengeli
dagilim gosterdigi sdylenebilir. Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda; 196 kisinin bekar
(%62,2), 119 kisinin evli (%37,8) oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin egitim durumlan
incelendiginde katilimcilarin; 36’sinin ilkdgretim mezunu (%11,4), 107’sinin lise mezunu (%34,0), 36’sinin 6n
lisans mezunu (%11,4), 95’inin lisans mezunu (%30,2), 41’inin yiiksek lisans/doktora mezunu (%13) oldugu
goriilmektedir. Katihmeilarin yaklasik %751 lise ve tiniversite mezunudur. Arastirmada 6zellikle Z kusag1
bireylerinin lise mezunu olmasi ve egitim kurumu ¢alisanlariin iiniversite mezunu olmasinin bu durumun
ortaya ¢tkmasinda etkili oldugu diisiintilmektedir.

Tablo 2. Katiimailarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Demografik Degiskenler Frekans Yiizde
Yas 0-18 yas 105 33,3
19-38 yas 105 33,3

39-53 yas 105 33,3

Toplam 315 100

Kadin 152 48,3

Cinsiyet Erkek 163 51,7
Toplam 315 100

Medeni Durum Bekar 196 62,2
Evli 119 37,8

Toplam 315 100

[kégretim 36 11,4

Lise 107 34,0

Egitim Diizeyi Onlisans 36 11,4
Lisans 95 30,2

Yiiksek Lisans ve tistii 41 13,0

Toplam 315 100
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4.2, Katilimcilarin Kugsaklara Gore Dagilima

Arastirmaya katilanlarin kusaklara gore dagilimlarina bakildiginda X kusag1 katilimcilarinda erkek ve kadin
katihmailarin dengeli oldugu goriiliirken; Y kusaginda kadin katilimar sayis1; Z kusaginda ise erkek katilimci
sayisi belirgin olarak daha yiiksektir. X kusagindaki katilimcilarin %82,8’i evli iken, Y kusag: katilimcilarin
%7411 ve Z kusagi katilimcilarinin tamami bekardir. X kusag katilimcilarinin %41,8'ini, Y kusag1 katihimcilarin
%48,5’ini lisans mezunlar1 olustururken; Z kusagi katilimcilarin %71,4’i lise mezunudur. Bu durum Z kusagi
bireylerinin hentiz yaslar itibariyle {iniversiteye baglamalarindan kaynaklanmaktadar.

Tablo 3. Demografik Ozelliklerin Kusaklara Gére Dagilimi

Degisken X Y Z
Frekans Yiizde Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Kadin 46 43,8 68 64,8 38 63,8
Cinsiyet Erkek 59 56,2 37 35,2 67 36,2
Toplam 105 100 105 100 105 100
Medeni Bekar 13 12,4 78 74,3 105 100
Durum Evli 87 82,8 23 21,9 0 0
Bosanmis 5 4,8 4 3,8 0 0
Toplam 105 100 105 100 105 100
llkogretim 5 4,8 1 0,9 30 28,6
Lise 28 26,7 4 3,9 75 71,4
Egitim Onlisans 9 8,6 27 25,7 0 0
Diizeyi Lisans 44 41,8 51 48,5 0 0
Yiiksek Lisans 19 18,1 22 21 0 0
Toplam 105 100 105 100 105 100

4.3. Arastirma Olgeklerinin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri
4.3.1. Arastirma Olceklerinin Gegerlilikleri

Arastirmada kariyer capalarinin 6lgiilmesi i¢in kullanilan Edgar Schein’in “Kariyer Capalar1 Olgegi” nin
gecerliligi ve giivenilirligi pek ¢ok arastirma ile (Danziger vd., 2008; Adigiizel, 2009; Gezen ve Koroglu, 2014;
Cerik ve Bozkurt, 2010; Giirbiiz ve Sigri, 2012) ortaya konulmustur. Arastirmada kullanilan diger bir dlgek
olan motivasyon aragclari 6lgeginin ise gegerlilik analizi (Kat1 ve Diisiikcan, 2017) tarafindan yapilmis olup
6lcegin gecerli oldugu sonucunaulagilmstir.

4.3.2. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlikleri
4.3.2.1. Motivasyon Araglart Olgegine [liskin Giivenilirlik Testi Sonuclart

Olgek guvenilirliklerine iliskin sonuglar asagidaki tabloda yer almaktadir. Arastirmada kullarulan motivasyon
araglari 6lgeginin tiimiine iliskin giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,899 olarak bulunmustur. Bu degerle,
sosyal bilimler agisindan Olgegin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir (a > 0.60) ve motivasyon araglar:
Olceginin yiiksek derecede giivenilir oldugu soylenebilir (Akgiil ve Cevik, 2005: 436). Motivasyon araclari
Olcegini olusturan alt boyutlarin giivenilirligi incelendiginde; ekonomik araglarin giivenilirlik degeri
Cronbach Alpha: 0,669; psiko sosyal araclarin giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,807 ve orgiitsel yonetsel
araglarin giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,818 olarak bulunmustur. Bu degerlere bakildiginda (a > 0.60)
oldugundan 6lgegin alt boyutlarinin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Tablo 4. Motivasyon Aragclari Clgegine ve Boyutlarina Iliskin Giivenilirlik Testi Sonuglar1

Faktorler Cronbach Alpha ifade
Degerleri
MOTIVASYON ARACLARI ,899 30
1. Ekonomik Araglar ,669 5
2. Psiko-sosyal Araglar ,807 13
3. Orgiitsel Yonetsel Araglar ,818 12

4.3.2.2. Kariyer Capalar Olgegine Iliskin Giivenilirlik Testi Sonuclar:

Arastirmada kullanilan diger bir 6lgek olan kariyer capalar1 dl¢eginin tiimiine iliskin giivenilirlik diizeyi
Cronbach Alpha: 0,872 olarak bulunmustur. Bu degerle, sosyal bilimler acgisindan 6lgegin giivenilir oldugu
sonucuna ulasilmistir (a > 0.60) (Akgiil ve Cevik, 2005: 436). Kariyer capalar: 6l¢egini olusturan alt boyutlarin
glivenilirligi incelendiginde; teknik fonksiyonel yetkinlik alt boyutunun giivenilirlik degeri Cronbach Alpha:
0,704; genel yonetsel yetkinlik alt boyutunun giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,783; otonomi/6zerklikalt
boyutunun giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,782; giivence/istikrar alt boyutunun giivenilirlik degeri
Cronbach Alpha: 0,711; girisimcilik/yaraticilik alt boyutunun giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,772;
hizmet/ kendini adama alt boyutunun giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,789; saf meydan okuma/rekabet
alt boyutunun giivenilirlik degeri Cronbach Alpha: 0,730; hayat tarzi alt boyutunun giivenilirlik degeri
Cronbach Alpha: 0,709 olarak bulunmustur. Bu degerlere bakildiginda (a> 0.60) oldugundan o6lgegin alt
boyutlarinin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 5. Kariyer Capalari Olgegine ve Boyutlarmna Iliskin Giivenilirlik Testi Sonuglar

Faktorler Cronbach Alpha ifade
Degerleri

KARIYER CAPALARI ,872 40
1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik ,704 5
2. Genel Yonetsel Yetkinlik ,783 5
3. Otonomi/Ozeklik ,782 5
4. Giivence/Istikrar 711 5
5. Girigsimcilik/Yaraticilik 772 5
6. Hizmet/Kendini Adama ,789 5
7. Saf Meydan Okuma/Rekabet ,730 5
8. Hayat Tarz1 ,709 5

4.4. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan kisilerin motivasyon araglarina iliskin ortalamalar1 4,08'dir. Bu sonug¢ katiimcilarin
motivasyon araglari bakimindan genellikle “Katiiyorum” cevabina yoneldiklerini gostermektedir. Yani
katihmcilar anketteki ifadelerin kendilerini motive ettiklerini belirtmiglerdir. Katilimcilarin ortalamalarina
bakildigindatiim katilimcilarin ortalamasi agisindan kisilerin 4,13 ortalama ile en ¢ok ekonomik motivasyon
araglarmi motive edici olarak gordiikleri sOylenebilir. Arastirmaya katilan kisilerin kariyer capalari
ortalamalarma bakildiginda ise tiim katihmcilar agisindan hayat tarzi kariyer gapasi 3,89 ortalama ile en
yliksek ortalama degeri almistir. Hayat tarzi kariyer ¢apasi en yiiksek ortalama degeri alarak kisilerin en 6nem
verdikleri kariyer ¢apasi olmustur. En diisiik ortalamaya sahip kariyer ¢apasi ise 3,18 ortalama ile genel
yonetsel yetkinliktir.
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Tablo 6. Katihmcilarin Motivasyon Araclar: ve Kariyer Capalarina Iliskin Ortalamalar1

Olcekler N Ortalama Std. Sapma

Motivasyon Araglar 315 4,08 0,45
Ekonomik Araglar 315 4,13 0,60
Psiko-Sosyal Araglar 315 4,05 0,50
Orgiitsel-Yonetsel Araglar 315 4,09 0,51

Kariyer Capalar1
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik 315 3,84 0,57
Genel Yonetsel Yetkinlik 315 3,18 0,66
Otonomi/Ozerklik 315 3,65 0,64
Giivence/istikrar 315 3,77 0,61
Girisimcilik/Yaraticilik 315 3,61 0,74
Hizmet/Kendini Adama 315 3,78 0,63
Saf Meydan Okuma/Rekabet 315 3,52 0,62
Hayat Tarz1 315 3,89 0,62

Kusaklar agisindan motivasyon araglar: incelendiginde X kusagi icin en yiiksek ortalamanin gozlemlendigi
motivasyon aracimin 4,10 ile ekonomik motivasyon araglar1 ve en diisiik ortalamanin goézlemlendigi
motivasyon aracinin ise 3,99 ile psiko-sosyal motivasyon araglari oldugu sdylenebilir. Yani X kusagini ¢alisma
konusunda en ¢ok motive eden araglar ekonomik motivasyon araglari iken, X kusaginin motivasyonunda en
etkisiz kalan arag ise psiko-sosyal motivasyon araglaridir. Kariyer ¢apalar1 agisindan ise X kusag1 i¢in en baskin
kariyer capasinin 3,82 ortalama ile teknik fonksiyonel yetkinlik ve hemen ardindan 3,81 ortalama ile hayat
tarz1 kariyer capalar1 oldugu soylenebilir. X kusag icin en diisiik ortalamalarin gézlemlendigi kariyer capasi
ise 3,04 ortalama ile genel yonetsel yetkinlik olmustur.

Tablo 7. X Kusaginin Motivasyon Araglari ve Kariyer Capalarina Iliskin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

Ol¢ekler (X Kusagy) N Ortalama Std. Sapma

Motivasyon Araglar 105 4,02 0,38
Ekonomik Araclar 105 4,10 0,52
Psiko-Sosyal Araglar 105 3,99 0,44
Orgﬁtsel—Y'c'metsel Araclar 105 4,03 0,44

Kariyer Capalar1
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik 105 3,82 0,52
Genel Yonetsel Yetkinlik 105 3,04 0,62
Otonomi/Ozerklik 105 3,61 0,61
Giivence/Istikrar 105 3,80 0,59
Girisimcilik/Yaraticilik 105 3,50 0,74
Hizmet/Kendini Adama 105 3,76 0,57
Saf Meydan Okuma/Rekabet 105 3,49 0,55
Hayat Tarz1 105 3,81 0,57

Y kusag icin en yiiksek ortalamanin gézlemlendigi motivasyon araglari 4,25 ortalama ile ekonomik motivasyon
araclar1 ve Orgiitsel yonetsel motivasyon araglari; en diisiik ortalamanin gézlemlendigi motivasyon araci ise
4,19 ortalama ile psiko-sosyal motivasyon aracidir. Yani Y kusagini motive etmede en etkili olan araclar
ekonomik ve Orgiitsel-yonetsel motivasyon araclari, en etkisiz aracin ise psiko-sosyal motivasyon araglari
oldugu soylenebilir. Kariyer ¢capalari agisindan ise Y kusag1 acisindan en baskin kariyer ¢apasinin 3,96 ortalama
ile hayat tarzi; en diisiik ortalamalarin gozlemlendigi kariyer capasinin ise 3,25 ile genel yonetsel yetkinlik
oldugu soylenebilir.
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Tablo 8. Y Kusaginin Motivasyon Araglar ve Kariyer Capalarina Iligskin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

Olcekler (Y Kusagy) N Ortalama Std. Sapma

Motivasyon Araglar 105 4,22 0,43
Ekonomik Araclar 105 4,25 0,58
Psiko-Sosyal Araglar 105 4,19 0,44
Orgﬁtsel—Yénetsel Araclar 105 4,25 0,50

Kariyer Capalan
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik 105 3,80 0,52
Genel Yonetsel Yetkinlik 105 3,25 0,66
Otonomi/Ozerklik 105 3,60 0,65
Giivence/istikrar 105 3,69 0,60
Girigimcilik/Yaraticilik 105 3,49 0,72
Hizmet/Kendini Adama 105 3,73 0,65
Saf Meydan Okuma/Rekabet 105 3,43 0,61
Hayat Tarz1 105 3,96 0,65

Z kusagy icin en yiliksek ortalamanin gozlemlendigi motivasyon aracinin 4,03 ortalama ile ekonomik araglar;
en diisiik ortalamanin gozlemlendigi motivasyon araglarinin ise 3,98 ortalama ile psiko-sosyal motivasyon
araglari ve 3,99 ortalama ile orgiitsel yonetsel motivasyon araglar: oldugu soylenebilir. Yani Z kusag1 agisindan
en etkili motivasyon araci ekonomik motivasyon araclari olmakla birlikte genel olarak her 3 motivasyon
aracinin da yakin ortalamalara sahip oldugu soylenebilir. Kariyer ¢apalar: agisindan ise Z kusag1 agisindan en
baskin kariyer ¢apasinin 3,91 ortalama ile hayat tarzi kariyer capasi ve hemen ardindan 3,90 ortalama ile teknik
fonksiyonel kariyer ¢apasy; en diisiik ortalamalarin gozlemlendigi kariyer ¢capasinin ise 3,26 ile genel yonetsel
yetkinlik oldugu soylenebilir

Tablo 9. Z Kusaginin Motivasyon Araglari ve Kariyer Capalarina ligkin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

Olcekler (Z Kusagy) N Ortalama Std.Sapma

Motivasyon Araclar 105 3,99 0,51
Ekonomik Araclar 105 4,03 0,67
Psiko-Sosyal Araglar 105 3,98 0,59
Orgﬁtsel—Yénetsel Araclar 105 3,98 0,54

Kariyer Capalan
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik 105 3,90 0,67
Genel Yonetsel Yetkinlik 105 3,26 0,69
Otonomi/Ozerklik 105 3,76 0,64
Giivence/Istikrar 105 3,83 0,65
Girisimcilik/Yaraticilik 105 3,84 0,73
Hizmet/Kendini Adama 105 3,84 0,66
Saf Meydan Okuma/Rekabet 105 3,63 0,68
Hayat Tarz1 105 3,91 0,64

4.5. Arastirma Hipotezlerine Tliskin Sonuclar ve Degerlendirmeler
4.5.1. Katilimcilari Motivasyon Araglar: ve Alt Boyutlarma Iliskin Homojenlik Testi Sonuglart

Motivasyon araglari ve motivasyon araglarinin ekonomik ve psiko-sosyal alt boyutlari agisindan Levene
degeri (< 0,05) oldugundan grup varyanslart homojen degildir. Grup varyanslart homojen olmadigindan
gruplar arasinda anlamh bir farklilik olup olmadiginin testi i¢in Tamhane testine bakilmistir. Motivasyon
araclarinin orgiitsel yonetsel motivasyon araclari i¢in ise Levene degeri (>0,05) oldugundan grup varyanslari
homojendir. Grup varyanslarinin homojen olmasindan 6tiirii orgiitsel yonetsel araglar agisindan gruplar arasi
farkliliklar: tespit etmek amaciyla Tukey Hsd testine bakilmistir.
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Tablo 10. Motivasyon Araglar1 ve Alt Boyutlarina Iliskin Homojenlik Testi Sonuglar1

Levene Testi Sonuglar F Sig Sonug

Motivasyon Araglar1 6.127  ,001 Varyanslar Homojen Degil
Ekonomik Motivasyon Araglari ,022 ,037  Varyanslar Homojen Degil
Psiko-Sosyal Motivasyon Araglar: 419 ,000  Varyanslar Homojen Degil
Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Araglar ,038 097  Varyanslar Homojen

4.5.2. Katilimcilarin Motivasyon Araglarina ve Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarinin Kusaklara Gore
Farklihig

Anova testi sonuglarina gore kusaklar arasinda hem motivasyon araglari hem de bunun alt boyutlar: agisindan
(sig < 0,05) anlamli bir farklilik vardir. Bu nedenle Hi; Hia; His ve Hichipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 11. Anova Tablosu Katilimcilarin Motivasyon Araglari ve Alt Boyutlarmna Iliskin Ortalamalarinin
Kusaklara Gore Farklilig:

Degisken XKusagr YKusagi ZKusagt Anlamlilik
(Motivasyon Araclari) Ort. Ort. Ort. Diizeyi
(p)
Motivasyon Araglari 4,02* 4,22* 3,99% ,003*
Ekonomik Motivasyon Araglari 4,10 4 25*% 4,03* ,028*
Psiko-Sosyal Motivasyon Araglar: 3,99* 4,19* 3,98* ,004*
Orgﬁtsel—Yénetsel Motivasyon 4,03* 4,25* 3,98* ,000*

Araclar

Gruplar arasi farkliliklar tespit etmek icin (motivasyon araglari ile alt boyutlarindan ekonomik motivasyon
araglar1 ve psiko-sosyal motivasyon araglari i¢in Tamhane, orgiitsel-yonetsel motivasyon araglari i¢in Tukey
HSD) tablolar: incelendiginde motivasyon araglari agisindan”Y ve X” (sig 0,002 < 0,05) ve “Y ve Z” (sig 0,001
< 0,05) kusaklar1 arasinda ekonomik motivasyon araglar: igin “Y ve Z” kusaklar1 arasinda (sig 0,040 < 0,05);
psiko-sosyal motivasyon araglari icin “Y ve X” (sig 0,004 < 0,05) ve “Y ve Z” (sig 0,016 < 0,05) kusaklar1
arasinda; Orglitsel-yonetsel motivasyon araglari igin ise “Y ve X” (sig 0,004 < 0,05) ve “Y ve Z” (sig 0,000 < 0,05)
kusaklar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml bir farklilik vardir. Tukey HSD tablosundan ve kusaklarin
motivasyon araclarina iliskin ortalamalarindan da goriilebilecegi {izere motivasyon araclar1 ve alt boyutlar:
agisindan “X ve Z” kusaklar1 benzer 6zellikler gosterirken Y kusag: ise her iki kusaktan da farklilasmaktadir.

4.5.3. Katilimcilarm Kariyer Capalart Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarinin Kusaklara Gore Farkliligi

Kariyer ¢apalarinin teknik fonksiyonel kariyer ¢apasi alt boyutu agisindan Levene degeri (< 0,05) oldugundan
grup varyanslar1 homojen degildir. Grup varyanslari homojen olmadigindan gruplar arasinda anlaml bir
farklilik olup olmadiginin testi igin Tamhane testine bakilmistir. Kariyer ¢apalarinin diger alt boyutlari igin ise
Levene degeri (>0,05) oldugundan grup varyanslari homojendir. Grup varyanslarinin homojen olmasindan
otiirii kariyer capalarmin diger alt boyutlar agisindan gruplar aras: farkliliklar: tespit etmek amacryla Tukey
Hsd testine bakilmistir.

Tablo 12. Kariyer Capalarinin Alt Boyutlaria Iliskin Homojenlik Testi Sonuglar

Levene Testi Sonug¢lar Levene Ist. Sig Sonug

(Kariyer Capalari)

Teknik Fonksiyonel Kariyer Capast 7,149 ,001 Varyanslar Homojen Degil
Genel Yonetsel Yetkinlik Kariyer Capast ,351 ,705 Varyanslar Homojen
Otonomi/Ozerklik Kariyer Capast ,314 ,731 Varyanslar Homojen
Giivence/istikrar Kariyer Capasi 429 ,651 Varyanslar Homojen
Girisimcilik/Yaraticihik Kariyer Capasi ,370 ,691 Varyanslar Homojen
Hizmet/Kendini Adama Kariyer Capas1 1,027 ,359 Varyanslar Homojen

Saf Meydan Okuma/Rekabet Kariyer Capast 4,017 ,069 Varyanslar Homojen
Hayat Tarz1 Kariyer Capasi 724 486 Varyanslar Homojen
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4.5.4. Kattlimcilarm Kariyer Capalart Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalariin Kusaklara Gore Farklihig

Anova testi sonuglarina gore kusaklar arasinda genel yonetsel yetkinlik ve girisimcilik/yaraticilik kariyer
capalar1 agisindan (sig < 0,05) anlamli bir farklihk vardir. Diger kariyer ¢apalar agisindan ise (sig > 0,05)
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Bu nedenle Haa ve Hop hipotezleri kabul edilmis; Has, Hac, Hor, Hor, Hag
ve Hanhipotezleri reddedilmistir.

Tablo 13. Anova Tablosu Katilimcilarin Kariyer Capalar1 Alt Boyutlarina Iliskin Ortalamalarimin Kusaklara

Gore Farklilig1

Degisken XKusagr Y Kusag Z Kusag Anlamlilik

(Kariyer Capalar1) Ort. Ort. Ort.
Genel Yonetsel Yetkinlik Kariyer Capasi 3,04* 3,25* 3,26 ,027*
Teknik Fonksiyonel Kariyer Capasi 3,82 3,80 3,90 442
Giivence/Istikrar Kariyer Capast 3,80 3,69 3,83 ,215
Girisimcilik/Yaraticilik Kariyer Capasi 3,50* 3,49* 3,84* ,001*
Otonomi/Ozerklik Kariyer Capast 3,61 3,60 3,76 ,133
Hizmet/Kendini Adama Kariyer Capasi 3,76 3,73 3,84 ,487
Saf Meydan Okuma/Rekabet Kariyer Capasi 3,49 3,43 3,63 ,053
Hayat Tarz1 Kariyer Capasi 3,81 3,96 3,91 ,240

Gruplar aras: farkliliklar tespit etmek icin Tukey HSD tablolar: incelendiginde genel yonsetsel yetkinlik
kariyer gapast agisindan”X ve Y” (sig 0,047 < 0,05) kusaklar: arasinda istatistiksel agidan anlaml bir farklilik
vardir. Girisimcilik/Yaraticilik kariyer ¢apasi agisindan ise “Z ve Y”(sig 0,002 < 0,05) ve “Z ve X”(sig 0,003 <
0,05) kusaklar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkliik vardir. Ortalamalar incelendiginde
girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasinin Z kusaginda X ve Y kusaklarina gore istatistiksel olarak anlaml
diizeyde farklilastig1 ve daha baskin oldugu soylenebilir. Genel yonetsel yetkinlik capasinin ise X kusaginda
daha az baskin olan bir kariyer ¢apasi oldugu soylenebilir.

5. Sonug ve Oneriler

Bu calismanin amaci kariyer ¢apalar1 ve motivasyon araglar1 agisindan kusaklari anlamh bir farklilik gosterip
gostermediklerini incelemektir. Aragtirmada, kariyer capalar1 ve motivasyon araglarmin cinsiyet, medeni
durum ve egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedikleri de arastirilmistir. Bu amagla
katilimalarin kariyer ¢capalari ve motivasyon araglarina iliskin ortalamalar: karsilastirilmis ve bazi farkliliklar
tespit edilmistir. Daha 6nce yapilan ¢alismalarin ¢ok biiyiik bir kisminin X ve Y kusagi tizerinde yogunlastig:
goriilmiis ve Z kugagma yonelik olarak motivasyon ve Kkariyer degerlerini arastiran aragtirmalara
rastlanmamamustir. Oniimiizdeki ceyrek asirda ¢alisma yasaminin biiyiik bir kismini olusturacak olan Z
kusaginin bu ¢alismaya dahil edilmesinin literatiir agisindan 6nem tasidig diisiiniilmektedir.

Arastirmada motivasyon araglar1 agisindan “Y - X” ve “Y - Z” kusaklar1 arasinda anlamli farklililar
bulunurken “X - Z” kusaklar1 arasinda ise anlamli bir farklilik bulunmamigtir. Motivasyon araglarmin alt
boyutlarina bakildifinda ekonomik motivasyon araglar1 agisindan “Y - Z” kugaklar arasinda; psiko- sosyal
motivasyon araclar1 agisindan “Y - X” ve “Y - Z” kusaklar arasinda ve orgiitsel yonetsel motivasyon araglari
agisindan “Y - X” ve “Y - Z” kusaklar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Hem motivasyon
araglart hem de motivasyon araglarinin alt boyutlar1 agisindan Y kusaginin diger kusaklardan farklilastig, “X
ve Z” kusaklarinin ise motivasyon araglari bakimindan anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna
ulasilmistir. Dereli ve Toruntay (2015)'1n ¢alismasina gore X kusaginin is degerlerinde para, basariya dayal
odiillendirme, sosyal satatii gibi faktorler 6n plandayken, Y kusagmin is degerlerinde ise olumlu ya da
olumsuz geri bildirim saglanmasi, yaraticiligin desteklenmesi, mesleki ve kisisel gelisim olanaklari, sosyal
katilim, kurumun toplumdaki imaj1 gibi faktorler 6n plana ¢tkmaktadir. Keles (2011), Y kusagi calisanlarinin
motivasyon profillerini belirlemeye yonelik calismasinda X ve Y kusaklarinda yer alan galisanlarin
tutumlarinin farklilastiklarini tespit etmistir. Keles (2011)'in ¢alismasina gore Y kusag1 bireyleri calisma
hayatinda esnek gorev tanumlar1 ve calisma kosullar1 istemektedirler. Y kusagina yonelik siki denetim ve
gozetim kusagin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Ayrica Y kusaginda yer alan bireylere esneklik
saglanmas, is ortaminda ve ¢alisma kosullarinda kendilerini rahat hissetmeleri, {istlerinden etkin geri bildirim
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ve rehberlik hizmeti almalari motivasyonlar: i¢in 6nemlidir. Behrstock-Sherratt ve Cogshall (2010)'in
calismalarina gore Y kusagina isletmede kogluk ve mentorluk gibi faktorler araciligiyla danmismanlik hizmeti
ve etkin bir geri bildirim saglanmasi onlarin motivasyonlar1 {izerinde etkilidir. X, Y ve Z kusaklarini
motivasyon araglar1 ve kariyer ¢apalar: agisindan irdeleyen bu arastirmada da literatiirle uyumlu olarak Y
kusagini motive etmekte kogluk ve mentorluk gibi uygulamalarla isletmede calisanlara rehberlik hizmeti
saglanmasi, calisanlara esneklik verilmesi ve kararlara katilmlarmin saglanmas: gibi orgiitsel yonetsel
araglarin Y kusagini motive etmede ekonomik araglar kadar etkili oldugu sonucuna varilmistir. Kerse (2016)
ise kamu kurum ve kuruluslarinda gergeklestirdigi ve X ve Y kusaklarini karsilastirdig arastirmasinda X ve
Y kusaklar1 arasinda igsel ve digsal motivasyon araglarini 6nemsenme diizeyleri bakimimndan anlamli bir
farklilik tespit etmemistir. Richordson (2008)'un arastirmasma gore Y kusagi bireyleri gerek anne
babalarindan ve gerekse 6gretmenlerinden 6zel ilgi gorerek biiyiidiiklerinden bunun bir yansimasi olarak ig
yasaminda da benzer bir kisisellestirilmis ilgi beklerler. Yani Y kusagindaki ¢alisanlar kendilerine 6zgii
kisisellestirilmis egitim programlari beklentisi igerisindedirler.

Kusaklar: en ¢cok motive eden araglara bakildiginda; X ve Z kusaklar: agisindan onlar1 en ¢ok motive eden
motivasyon araglarinin ekonomik motivasyon araglari oldugu gozlemlenmistir. Y kusag1 i¢in ekonomik
motivasyon araclar1 ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araclar1 ayni ortalama degerlerini almistir. Bu nedenle Y
kusag1 agisindan ekonomik motivasyon araglarinin ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin esit diizeyde
motive edici etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu durumda kusaklarin motivasyonunu saglamak icin X ve Z
kusaklarina yonelik olarak benzer motivasyon araglarini kullanmak; Y kusagina yonelik olarak ise farkl
politikalar gelistirmek ozellikle esneklik, rehberlik hizmeti saglanmasi, etkin geri bildirim ve kisisellestirilmisg
egitim olanaklar1 gibi Orgiitsel-yOnetsel araglara agirlik vermek isletmeler agisindan faydali bir yaklasim
olacaktir.

Arastirmanin bir diger degiskeni olan kariyer ¢apalar1 agisindan ise teknik fonksiyonel, otonomi/6zerklik,
giivence/istikrar, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/ rekabet, hayat tarzi kariyer ¢apalar1 agisindan
kusaklar icin herhangi bir anlaml farkliik gozlemlenmezken; genel yonetsel yetkinlik ve
girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apalari igin kusaklar arasinda anlaml bir farklilik oldugu gériilmiistiir. Oztiirk
(2017ytin calismasinda da Kkariyer capalarmin alt boyutlarindan genel yonetsel yetkinlik ve
girisimcilik/yaraticilik kariyer capalarinin, kisilerin dogup yetistigi ortam ve sartlar agisindan anlaml
farkliliklar gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Kusaklar: kariyer capalari ve motivasyon araglari agisindan
karsilastiran bu arastirmada da genel yonetsel yetkinlik kariyer ¢capas1 icin “X - Y” kusaklar: agisindan anlaml
bir farklilik tespit edilmistir. Girisimcilik/yaraticiik kariyer capasi igin ise “Z - Y” ve “Z - X” kusaklar
agisindan  anlamli  bir farklihlk oldugu goriilmiistiir. Kusaklarin ortalamalarina bakildiginda
girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢capasinin Z kusaginda diger iki kusaga gore daha baskin oldugu; genel yonetsel
yetkinlik kariyer ¢apasinin ise X kusaginda Y ve Z kusaklarina gore daha az baskin oldugu sdylenebilir. Bu
nedenle Z kusagina girisimcilik ve yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri firsatlar yaratan igler verilmesi
onlarin degerlendirilmesi agisindan isabetli bir yaklasim olacaktir.

Kariyer ¢apalarinin alt boyutlar: irdelendiginde X kusag: i¢in teknik fonksiyonel kariyer ¢capasinin; Y ve Z
kusaklari agisindan ise hayat tarzi kariyer ¢capasinin en baskin kariyer capasi oldugu gozlemlenmistir. Bununla
birlikte X kusaginin teknik fonksiyonel yetkinlik ile hayat tarzi kariyer capasi ortalamalar1 oldukga yakindir;
aynt durum Z kusag: agisindan da gegerlidir. Bu nedenle X kusaginin teknik yoniinii kullanabilecekleri,
uzmanlik gerektiren islerde degerlendirilmesi ve her ti¢ kusak icin de is-yasam dengesini saglayici
uygulamalar yapilmasi faydali olabilecektir. Agikkol ve Salepgioglu (2019)'nun Y kusagina yonelik yaptiklar
arastirmada, kusagin bireylerinin ¢alistig1 kurumdaki tatmin derecelerinin hayat tarzi kariyer capasina verilen
degere paralel oldugu sonucuna ulasilmis ve yazarlar Y kusagina yonelik olarak isletmeler tarafindan is yasam
dengesinin kurulmasina yonelik stratejiler gelistirilmesi gerektigini belirtmislerdir. Ayrica yazarlar Y
kusagmin motivasyonunun saglanmasi igin de siirekli geri bildirim saglanmasi, takdir gormeleri ve kararlara
katilimlarinin saglanmasi gibi orgiitsel-yonetsel faktorlerin énemi tizerinde durmuslardir. Kanbur ve Sen
(2017) gerceklestirdikleri arastirmada g¢alisanlarin kariyer uyum yetenekleri ve kaygi, kontrol ve giiven alt
boyutlar1 bakimindan X ve Y kusaklarinin anlamli farkliliklar gosterdikleri sonucuna ulagmislardir.

Motivasyon araglar1 ve kariyer ¢apalar: agisindan kusaklar: karsilastiran arastirmada motivasyon araglar: ve
kariyer capalarinin kusaklar agisindan irdelenmesinin yaninda cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi gibi
bazi demografik degiskenler acisindan da farkliliklarina bakilmistir.
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Motivasyon araglar1 agisindan cinsiyet ve medeni durum degiskenleri i¢in herhangi bir anlamli farklilik
gozlemlenmezken; egitim diizeyleri i¢in “lise-0n lisans” ve “lise-lisans” gruplari a¢isindan anlamh farkliliklar
goriilmiistiir. Lise mezunlari i¢in ekonomik motivasyon araglarinin; onlisans ve lisans mezunlar: igin ise
orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarinin onlari motive etmede daha baskin olduklari sdylenebilir.
Arastirmanin ulastig1 bu sonug literatiirde konu ile ilgili yapilan ¢alismalarla da uygunluk gostermektedir.
Saracael vd. (2016)'nin ¢alisan Y kusagi bireylerinin is tatmin ve motivasyonlarini arastiran ¢alismalarinda Y
kusag1 bireyleri igin is tatminin cinsiyete gore farklilik gosterdigi buna karsin motivasyon diizeylerinin
cinsiyete ve medeni duruma gore anlaml bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. S6z konusu ¢alismada
egitim durumu degiskeni igin ise kisilerin is tatmini ve motivasyon diizeylerinin anlamli bir farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmada motivasyon diizeyleri en yiiksek olan bireylerin lisans
mezunlari, en diisiik olan bireylerin ise lise mezunlar: oldugu tespit edilmistir. Ayrica Saracel vd. (2015)'nin
banka c¢alisanlarimin cinsiyetleri a¢isindan motivasyonlarinin farklilik gosterip gostermedigini arastiran bir
diger calismasinda da cinsiyet degiskeni acisindan motivasyon diizeylerinde bireyler agisindan anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. Altunok (2019)'un X ve Y kusaklarini arastiran ¢alismasinda da motivasyon ve alt
boyutlar1 agisindan cinsiyet degiskeni igin kugaklar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemis, egitim
diizeyleri agisindan ise anlamh bir farklilik tespit edilmistir. Diindar vd. (2007), otel ¢alisanlar: iizerinde
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda motivasyon araglarinin cinsiyet degiskeni bakimindan anlamh bir farklilik
gostermedigini tespit etmislerdir. Kerse (2016) ise kamu kurum ve kuruluslarinda gergeklestirdigi ve X ve Y
kusaklarini karsilastirdigi arastirmasinda X ve Y kusaklar1 arasinda igsel ve digsal motivasyon araglarini
onemsenme diizeyleri bakimindan anlaml bir farklilik tespit etmemistir.

Kariyer capalar1 agisindan ise cinsiyet degiskeni icin genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik/yaraticiik ve saf
meydan okuma/rekabet kariyer ¢apalar1 agisindan anlamli bir farklilik oldugu gézlemlenmistir. Her ti¢ kariyer
capasi agisindan da erkeklerin ortalamalar1 kadinlara gore daha yiiksektir. Bu durumda erkeklerin daha
rekabetci sartlarda, girisimcilik ve yaraticilik 6zelliklerini daha fazla kullanmaya istekli olduklar1 ve yonetim
kademesinde yer alma arzularinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu soylenebilir. Goktas ve Degirmenci
(2018)'in Y kusagina yonelik olarak gergeklestirdikleri arastirmalarina gore cinsiyet bakimindan kadinlarin
ozerklik/otonomi, giivence/istikrar, genel yonetsel yetkinlik ve hizmet/kendini adama kariyer ¢apalarinin
ortalamalari erkeklere gore daha ytiksektir.

Kariyer capalar1 agisindan medeni durum degiskeni i¢in otonomi/6zerklik ve girisimcilik/yaraticilik kariyer
capalar1 agisindan anlaml bir farkliik oldugu gozlemlenmistir. Her iki kariyer capasi agisindan da bekar
bireylerin ortalamalar: evli bireylere gore daha yiiksektir. Bu durumda bekar kisilerin bagimsizliklarina daha
fazla 6nem verdikleri ve girisimci yonlerinin daha baskin oldugu soylenebilir.

Kariyer capalar: agisindan egitim diizeyi degiskeni icin giivenlik/istikrar ve girisimcilik/yaraticilik kariyer
capalart agisindan anlamli bir farkliik oldugu goézlemlenmistir. Giivenlik/istikrar kariyer capasinin lise
mezunlarinda diger egitim diizeylerinden mezun kisilere oranla daha baskin oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle lise mezunlarinin is giivencesi daha yiiksek olan islerde istihdam edilmelerinin onlar agsindan 6nem
tasidigr ve bunun igin istekli olduklari sOylenebilir. Girisimcilik/yaraticilik kariyer capasi ise ilkogretim
mezunlarinda daha baskin olup bu durumun ortaya c¢ikmasinda hayal giiglerinin etkisi oldugu
diisiiniilmektedir. Cift¢ci ve Hirlak (2019) meslek yiiksekokulu Ogrencileri {izerinde gergeklestirdikleri
calismalarinda 6grencilerin okuduklar: sinif bakimindan giivenlik/istikrar ve hayat tarzi kariyer ¢apalarmnin
anlamli farkhiliklar gosterdigi sonucuna ulasmislardir.

Arastirma sadece bir ilde gerceklestirilmistir. Bu nedenle bu konuda yapilacak yeni ¢alismalarda, farkli
sektorler ve bolgeler de arastirma kapsamina eklenebilir ya da yeni arastirmalar farkli sektorlerde ve
bolgelerde gerceklestirilebilir. Ozellikle dniimiizdeki yillarda Z kusagimn is hayatina girmesiyle birlikte
aragtirmanin ¢ok daha farkl sektorlerde yapilma imkan dogabilecektir.

Bu arastirmada motivasyon araglar1 ve kariyer capalari yalmizca X,Y ve Z kusaklar1 igin ele alinmustir.
Yapilacak yeni aragtirmalarda bebek patlamas: ve sessiz kusak da ¢alismaya dahil edilebilir veya literatiirdeki
daha farkli kusak siniflandirmalarina gore konu ele alinabilir ve detaylandirilabilir.
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