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0z

X kusagi bireyleri ile Y kusagi bireylerinin mevcut islerine ait tutum,
davrams, deger, beklenti, istek ve ihtiyaclar1 degiskenlik gostermektedir. Orgiitlerin
istihdam ettikleri calisanlar adina bahsi gegen kusak farkliliklarindan dogan
niteliklerin farkina varmalar1 ve bu dogrultuda kariyer planlamasi yapmalar1 gerek
orgiitsel gerekse de bireysel basariya ulagsmayi saglayabilmektedir. Bu baglamda, bu
aragtirmada, 1965-1979 yillar1 arasinda dogan X kusagi ¢alisanlarinin ve 1980-2000
yillar1 arasinda dogan Y kusagi ¢alisanlarinin kariyer uyum yetenek diizeylerini
karsilagtirmali  olarak incelemek ve aralarindaki farklart ortaya koymak
amaglanmistir. Bu amagla, Konya, Selguklu bolgesinde liselerde gorev yapan 182
dgretmen iizerinde bir anket gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler SPSS Istatistik
Programi ile analiz edilmistir. Bulgularin elde edilmesi ve yorumlanmast igin frekans
analizi, gecerlik (faktor) analizi, giivenilirlik analizi ve Mann Whitney U analizi
kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore 6gretmenlerin kariyer uyum becerilerinin
(kayg1, kontrol, merak ve giiven diizeyleri), bahsi gegen kusaklara gore anlamli bir
farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Uyum Yetenekleri, X Kusagi, Y Kusagi.
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A RESEARCH ON DETERMINATION OF CAREER
ADAPTABILITY SKILLS LEVELS OF X AND Y
GENERATIONS: THE CASE OF HIGH SCHOOL TEACHERS

ABSTRACT

Attitudes, behaviors, values, expectations, desires and needs of the
generation X and Y members vary in many fields, as well. Organizations have to
recognize the qualities arising from the generation differences that bet on behalf of
the employees they employ and make career planning accordingly achieve both
organizational and individual success. In this context, in this research, it is aimed to
comparatively examine the career adaptability skills levels of employees of generation
X born between the years 1965-1979 and generation Y born between the years 1980-
2000 and to reveal the differences between them. For this purpose, a survey is
conducted over 182 teachers who work in high schools in Selcuklu region in Konya.
The obtained data are analyzed by SPSS Statistical Program. Frequency analysis,
validity (factor) analysis, reliability analysis and Mann Whitney U analysis are used
to obtain and interpret the findings. According to the results of the analysis, it is
determined that the teachers' levels of career adaptability skills (anxiety, control,
curiosity and confidence levels) do not show any significant difference according to
the so-called generations

Keywords: Career Adaptability Skills, Generation X, Generation Y.

1.GIRIS

Diinyamizda yeni ve Ongoriilemeyen durum ve kosullara adapte
olabilmek giin gectik¢e artan bir 6neme sahiptir. Degisiklik gosteren global
gevre sartlarinda, insanlarin Kariyer siireglerinde ilerleyis ve mesleki kosullar
acisindan kariyer uyum yeteneklerini gelistirmeleri olduk¢a 6nemli bir hal
almaktadir (Karadas vd., 2017: 2). Kariyer uyumu bilhassa g¢agimizin
teknolojisinde ve ekonomisinde meydana gelen hizli ve siirekli degisimler s6z
konusu oldugunda isabetli bir kavram gibi goriinmektedir (Omeroglu, 2014:
33).

Kusaklar ise yetistirilme usulleri ve yetistirildikleri ¢evre kosullart
nedenli degisiklikler gosterirler. S6z konusu degisiklikler; kusaklarin
(nesillerin) birbirinden farkli karakter, mesleki gelecek ve sosyal yasantilara
sahip oldugunu 6ne ¢ikarmaktadir (Adigiizel vd., 2014: 166). Bu agidan
bakildiginda kusak kavrami yakin zamanlarda {izerinde itina ile durulan ve
arastirma konusu haline getirilen kavramlardan biri olmustur. Bununla birlikte
is hayatinda aktif olarak bulunan her bir kusagin hemen hemen ¢ogu 6zelligi
degiskenlik gostermektedir. Bu sebeple orgiitlerin, belirlenen bu degiskenlere
uygun yaptirimlar ile stratejiler olusturmasi 6nemli bir hal almistir (Kog vd.,
2016: 70).
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Orgiitlerde gorev alan bireylerin kusak farkliliklar1 kariyer uyum
yetenekleri s6z konusu oldugunda da yasanmaktadir. X kusagina mensup
bireyler ile Y kusagina mensup bireylerin mevcut islerine ait tutum, davranis,
inang, algi, beklenti, arzu ve gereksinimleri degiskenlik gostermektedir.
Orgiitlerin  istihdam ettikleri calisanlar adina bahsi gecen kusak
farkliliklarindan dogan niteliklerin farkina varmalar1 ve bu dogrultuda kariyer
planlamas1 yapmalar1 gerek orgiitsel gerekse de bireysel basariya ulasmay1
saglayabilmektedir (Kanbur ve Sen, 2017: 119).

Bu baglamda ¢alismada, 6ncelikle kariyer uyum yetenekleri ile X ve
Y kusaklarinin 6zelliklerine iligkin kuramsal bir ¢cer¢eve sunulmus, sonrasinda
konu {izerine yapilan saha arastirmasinin bulgularina yer verilmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer Uyum Yetenekleri

Kariyer, “Carrus” Latince kokiinden tiiremis at arabasi anlaminda,
“Carrera” kokiinden tliremis bir bagka terim ise yol anlaminda kullanilmistir
(Celik, 2017: 3). Kariyer sozciigii dilimize Fransizca “Carriere”, Ingilizce
“Career” sozciigiinden gecmistir ve meslek, diplomatik kariyer, asilmasi
gereken asamalar, secilen yon, araba yolu anlamlarinda kullanilmaktadir.
Kariyer kavrami, 1970’lerden sonra ortaya ¢ikmis ve yeni yoOnetim
yaklasimlari ile orgiitlerde 6nem kazanmaya baslamistir (Kanbur ve Sen,
2017: 122).

Kariyer, bireylerin yasamlar1 siirecince karsilastiklar olaylar dizisi,
meslekleri ve yagamlari ile ilgili farkli rollerin birbiri ile etkilesimi neticesinde
ulastig1 genel algilar ve mesleki ilerleme, duraklama ve gerilemeleri de igine
alan bir kavram olarak bireylerin segenekleri reddetmesi ya da kabul etmesi
ile sekillenen, dinamik bir siirectir (Ozler vd., 2016: 152).

Yazinda ilk olarak Super tarafindan ortaya konulan mesleki olgunluk
kavrami bireyin egitim veya mesleki se¢im yapmaya hazir olma durumunu
aciklamakta; ancak, bireylerin bu degisimlerle nasil bas edebilecegi
hususunda tatminkar bir yanit sunamamaktadir (Siyez ve Belkis, 2016: 280).
Kariyer uyumu kavrami Super’in kariyer olgunlugu kavrami temel alarak
ortaya ¢ikarilan bir kavramdir. Super ve Knasel, kariyer uyumunu, is ve is
alanlarinda gergeklesen degisiklikler ile bas etmeye hazir bulunmak olarak
ifade etmislerdir (Mercan, 2016: 436). lerleyen dénemlerde Super ve Knasel
One siirdiikleri, “kariyer olgunlugu” kavrammin yetiskinlikte ‘kariyer
uyumlulugu” ile yer degistirmesi gerekliligini tartigmaya agmis, Savickas da
bu iki kavramu birlestirerek Kariyer Yapilandirma Kuramini ortaya atmis ve
anlamu en iyi yansitacak yapinin “kariyer uyumlulugu” oldugunu savunmustur
(Mercan, 2016: 436; Siyez ve Belkis, 2016: 280).
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Kariyer uyumuna dogru gerceklesen bu doniisiim, bireylerin biitiin
yaslarda, yasam rollerinin tamaminda ortaya ¢ikabilecek degisimler ile bas
etmeye hazir olmalarmi hedeflemektedir (Omeroglu, 2014: 33). Kariyer
uyumu, bireylerin degisime hazirlikli bulunmalari ve hizli yanit vermeleri ile
degisimin tstesinden gelebilmek i¢in gerekli kaynaklarinin mevcut bulunmasi
olarak da nitelendirilebilir. Bireylerin kariyerleri hakkinda gelecek olasiliklara
iligkin kararlar1 planlamalar1 ve kesfetmeleri de kariyer uyumu kavramu ile
yakindan ilgilidir (Tladinyane ve Merwe, 2016: 3). Kariyer uyumu, bireylerin
kariyerlerinde bilindik olmayan, karmagik ve iyi tanimlanmamig sorunlar
basariyla ¢ozliime ulastirmalarini saglayan kendi kendini diizenleyen ve
bi¢imlendirilebilir bir yetkinliktir (Rudolph vd., 2017: 17). Diger bir deyis ile
kariyer uyumu, bireylerin mesleki yasamlarini dinamik bir sekilde insa
ettikleri ve ayni zamanda i¢inde bulunduklar1 sosyo-kiiltiirel ve sosyo-
ekonomik kosullar ¢ercevesinde proaktif olarak degisikliklere uyum saglama
yetenegini gosteren bir siireci yansitir (Tladinyane ve Merwe, 2016: 3).

Savickas’a gore kariyer uyum yetenegi, bireyin degisen calisma
kosullarina uyum saglayabilmesi i¢in dikkat ile siireci planlama becerisidir.
Bu sayede bireyler degisen ¢alisma kosullarina kars1 daima hazir olacaklardir
ve sorunsuzca uyum saglayabileceklerdir. Kariyer uyum yetenegi, bir bireyin
ongoriilemeyen durumlar karsisinda planlama yeteneginin nasil etkilendigini
ve degisen kariyer planlarini gésteren bir egilim olarak da gorilmiistiir
(Ebenehi vd., 2016: 213). Genel manada ise kariyer uyum yetenegi, bireylerin
mevcut gorevleri ya da tahmin edilebilen yakin gelecege dair gorev ve
sorumluluklari almaya hazir olmasi ve tahmin edilemeyen mesleki sartlardaki
degisimlere ve/veya problemlere ¢oziim bulmaya yonelik bilgi, beceri ve
yetkinlige sahip olmay1 ifade eden psiko-sosyal bir yapidir (Kanbur ve Sen,
2017: 122; Mercan, 2016: 436; Tladinyane ve Merwe, 2016: 2).

Kariyer uyum yetenegi dort boyuttan olusmaktadir; Kaygi, bireylerin
gelecekte mesleki anlamda ortaya ¢ikabilecek durumlar igin Kkisisel
yeteneklerinin bilincinde hazirlanmasidir. Kontrol, bireylerin gelecekte
olabileceklere karsi hazirlikli olabilmesi i¢in bugiinden disiplinli, azimli ve
sabirli olarak kendilerine ve c¢evrelerine yon vermelerinden sorumlu
olmasidir. Merak, bireyin etrafinda olup bitenleri &grenme, arastirma,
inceleme ve sorgulama egilimidir. Giiven ise, bireylerin gelecekte meydana
gelebilecek kariyer sorunlarini ¢dziime ulagtirabilmesi igin sahip olduklari
bilgi, yetenek ve deneyimlerini yeterli gormeleridir (Ghosh ve Fouad, 2017:
278; Kanbur ve Sen, 2017: 123; Ozler vd., 2016: 153; Rudolph vd., 2017: 17-
18; Shin ve Lee, 2017: 311-312).
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2.2. X Ve Y Kusaklar

Kusaklara dair tarihsel siire¢ ile ilgili yazin tarandiginda, bazi
disiplinlerde kavramin Antik Yunan’a, bazilarinda ise Eski Misir’a kadar
dayandig1 diisiiniilmektedir (Adigiizel vd., 2014: 167). Ilk olarak kusaklarin
degerlendirmesini yapan Karl Mannheim, toplumun sosyal yapisin1 ve
diistincelerini anlamada kusak siniflandirmalarinin olduk¢a miihim bir yerinin
oldugunu belirtmistir. Kusaklari, bireylerin toplumda mensubu oldugu sinifsal
yaptya gore incelemistir. Her kusagin icinde yasadig1 zaman zarfi ve ddnemin
niteliklerinden otiirti farkli deger yargilari, ilgi alanlari, tutumlari, inanglari ve
kiiltiirleri bulunmaktadir (Kanbur ve Sen, 2017: 119-120).

Kusak kavrami; yaklasik olarak 25-30 yili igeren yas kiimelerinin
olusturdugu topluluklar 6begi olarak tanimlanmakta olup, nesil ve jenerasyon
sozciikleri ile de ifade edilebilmektedir. Tiirk Dil Kurumu Felsefe Terimleri
Sozliigii, kusak kavramini, asagi yukar1 benzer yillarda dogmus olup aym
cagin kosullarini sahip olan, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, yazgilari
yasamis, benzer ddevlerle yiikiimlii olmus kisiler toplulugu olarak ifade
etmektedir. Tarih felsefesi ve kiiltiir tarihinde ise kusak kavrami, yeni bir
anlayista ve yeni bir yasama duygusunda, yeni bigimlerde birlesen, eskiden
belirgin ¢izgilerle ayrilan bireyler toplulugu olarak tanimlanmaktadir
(Adigiizel vd., 2014: 169; Karasu vd., 2017: 180). Scott ve Marshall'a gore ise
kusak, yaklagik ayni zamanda dogmus bir toplumun iiyelerinden olusan bir
yas grubu olarak tanimlanmistir (Kanbur ve Sen: 2017: 120).

Gilinlimiiz ¢aligma hayatinda aktif olarak rol alan dort kusaktan
bahsedilmektedir. Bahsi gecen kusaklar; 1925-1945 yillar1 arasi1 doganlar
Gelenekselci Kusak, 1946-1964 yillar1 arast doganlar Bebek Patlamasi
Kusagi, 1965-1979 yillari aras1 doganlar X Kusagi ve 1980-2000 dogumlular
Y Kusagi olarak siniflandirilabilmektedir (Cetin ve Karalar, 2016: 159).

Savas kusagi ya da sessiz kusak adi da verilen 1925- 1945 dogumlu
gelenekselci kusak déneminin diinya capindaki dikkat gekici vakalari, Ikinci
Diinya Savasi ile ekonomik buhranlardir. Gelenekselciler liderlerine karsi
saygl gosterirlerken otoriteye boyun egmektedirler ve emir almayi tercih
etmektedirler. Denge ve diizeni 6nemseyen kusak iiyeleri teknolojiye uyum
saglama konusunda olduk¢a zorlanmaktadirlar (Toruntay, 2011: 69;
Miicevher, 2015: 8).

1946-1964 “niifus patlamas1” yillarinda dogan bebek patlamasi kusagi
ise soguk savas, savas kargitt hareketlerin basladig1 ve kadin haklarindan daha
fazla soz edilmeye baslanan bir dénemde diinyaya gelmislerdir. Sadakat
duygular1 yiiksek, kanaatkdr olan kusak iiyeleri is degistirmeyi tercih
etmemektedirler ve kendilerinden geng ¢alisanlarin kisa siirede terfi alarak
yonetici konumuna gelmelerinden memnuniyetsizlik duymaktadirlar (Etlican,
2012: 4).
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X kusagr bir anlamda biiyiik bebek patlamasi kusaginin rahat bir
yasam standardina sahip olmasinin ceremesini ¢ekmek zorunda kalmistir.
Calkantili ve sorunlar igerisinde ki diinyanin karmasik ve yetersiz imkanlari
ile bag etmek durumunda kalan X kusagi bu nedenle “kayip kusak™ olarak da
adlandirilmaktadir (Ceylan, 2014: 17). Clinkii X kusagi olaylarin bir anlamda
sosyalizmden liberalizme dondiigii, degerlerin bir ugtan diger uca gegtigi,
“eskiyen diisiincelerin, inanglarin bir kenara atildigr” iki farkli iklimi
yasayanlar olmuslardir (Yigit, 2010: 11). X Kusagi iiyeleri, sosyal sartlara
giivenin azaldigi, biitiin kusaklarin medya ve hiikiimete giiven duymadiklari,
emeklilik, saglik giivencesi gibi konular1 i¢ine alan sistemin kendileri i¢in
kullanilmayacag: hissiyatiyla ciddi derecede kisisel bir tavir takinarak
biiyiimiislerdir (Toruntay, 2011: 74). Asin stresli islerden uzak kalmaya
gayret gosteren, isleri olabildigince basitlestiren, yasamak adina sahip oldugu
meslekten haz duyan kusaktir. Bu kusakta yer alan bireyler hizla degisen
yasam kosullara uyabilmek i¢in iistiin bir emek sarf etmekte ve calisma
hayatinda giivenlik ve ticret vb. hususlari 6ncelemektedirler (Karasu vd.,
2017: 181). X Kusag! iiyelerinin benzer normlari; érgiite karsi sadik olmalart,
is yasaminda esnekligi ve kontrolii istemeleri, yiiksek mesleki motivasyona
sahip olmalari, otoriteye itaatkdr davranmalari, ayni Orgiitte yillarca
calisabilmeleri, bireysel sorunlarin1 ¢6zebilme kabiliyetlerinin varligi, 6zel
hayat ve is dengesi beklentileri, kanaatkar olmalari, realist olmalari, kaygili
olmalar1, kuskulu olmalar1, hedef ve gérev odakli olmalarinin yaninda mesleki
hayatlarina iliskin ¢ok az beklentiye sahip olmalaridir (Kog vd., 2016: 72).

Y kusagina mensup bireyler, 1991 yilinda Sovyetler Birliginin dagilist
ve 1989 yilinda Dogu ve Bati Almanya’y1 birbirinden ayiran Berlin
Duvari’nin yikilist gibi tiim diinya iizerinde derin yanki uyandiran, sosyal ve
politik dengeleri alt iist eden olaylara taniklik etmislerdir (Miicevher, 2015:
32). Hatir1 sayilir bir boliimiiniin ebeveynleri ayrilmis olan, okullarda diger
kusaklara nazaran daha fazla zaman gegciren, daha iyi bir egitim alabilmek i¢in
kendi sehrinden farkli sehirlere gitmek mecburiyetinde kalan ya da diger
kusaklardan farkli olarak anneleri de ¢alisma hayatinda aktif rol aldigi icin
evde tek basina ¢ok daha fazla zaman gegiren bireylerdir. Bu gibi sebepler ile
diger kusaklara gore daha ufak yaslarda kendi kararlarini almak ve bir takim
islerini kendileri yapmak zorunda kalmislardir (Etlican, 2012: 6). Y Kusag,
ozgiirliigiine diiskiin, teknoloji bagimlis1 ve teknoloji kullanimini oldukea iyi
bilen bir kusak olarak ifade edilmektedir. Is yerlerinde oradaki topluluga ait
olduklarin bilmek istemektedirler. Orgiitlerinin stratejilerini 6grenmek ve
anlamak i¢in ciddi bir emek harcamaktadirlar ve rgiitlerinin gelecegine dair
hayati dneme sahip bir konumda olmayi istemektedirler (Karasu vd., 2017:
181). Y Kusagi iiyelerinin ortak normlari; islerini eglenerek yapmalari,
internet ve teknoloji tutkulari, iletisimi olduk¢a 6nemsemeleri, aktif ve takim
halinde caligmaktan hoglanmalari, birden fazla isle es zamanli olarak
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ilgilenmeleri, pek ¢ok kez is degistirme egilimleri, mevcut islerinden kisa
stirede sikilmalari, otoriteyi kosulsuz kabul etmemeleri, esnek ¢calisma saatleri
beklentileri, ilgi odagi olmay1 istemeleri, keskin amaclari, asir1 6zgiivenli
olmalari, basarilari, bilgiye ulasabilme hizlari, hizla terfi ettirilmeleri, kariyer
gelisimlerini bireysel olarak planlama egilimleri ve sorumluluk almaya
hevesli davranmalaridir (Kog vd., 2016: 72).

2.3. Kusaklar (X,Y) ve Kariyer Uyum Yetenekleri

Calisma yasami igerisinde aktif olarak bulunan her kusagin degerleri,
islerine ve Orgiitlerine iliskin davraniglart degisiklik gostermektedir. Bu
sebeple orgiitlerin, istihdam ettikleri kusaklarin beklenti, deger ve arzularina
uygun stratejiler gelistirmesi oldukc¢a 6nemli bir hal almistir (Kog vd., 2016:
70). Mesela, kiiresellesme ve internet ¢aginda yetisen Y kusagi bireyleri,
calisma yasamina dahil olan en gen¢ kusak olma o6zelligini halen
korumaktadir. Tiirkiye’de, Avrupa’nin sayica 6nem arz eden birgok tilkedeki
toplam niifustan daha fazla Y kusagina mensup birey bulunmaktadir. Diger
kusaklara nazaran is degistirme orani daha fazla olan Y kusagi bireyleri, tipki
X kusag bireyleri gibi kariyer yasamlarinda esneklik istemekte ve sorumluluk
tistlenerek ¢oklu kariyer tercihini benimsemektedirler. Bu agidan bakildigin
da, X ve Y kusagi bireylerinin birbirlerine benzer oOzellikler tasidig
goriilmektedir (Cetin ve Karalar, 2016: 160). Kusak kavrami da bu
diisiincelerden hareketle son zamanlarda {izerinde itina ile durulan ve
arastirma konusu yapilan kavramlardan biri olmaktadir.

Kariyer uyumu ise, bireylerin siirer durum igerisinde ve yakin
gelecekte mesleki gelisim ve is degisimlerini, bununla birlikte maruz
kaldiklar stresle bas edebilmek i¢in gerekli goriilen yetenekleri edinmesini ve
hazir olma derecelerini ortaya koyan psikolojik bir kavramdir (Kanten, 2012:
193). Kariyer uyum yetenegi ise bu psikolojik yapi igerisinde bireylerin
mesleki yasamlari boyunca kariyer kararlarimi yonetebilmek igin sahip
olmalar gereken kritik yeteneklerdir.

Savickas ve Porfeli (2012), kariyer uyum yetenekleri boyutlarini;
kaygi, kontrol, merak ve giiven olarak dort boyut altinda incelemislerdir. Bu
simiflandirmaya gore; kaygi, bireylerin kariyer geleceklerini diislinerek
becerilerinin farkina varmasi ve siireci planlamasini icermektedir. Kontrol,
kigilerin mesleki yasamlari hakkinda inisiyatif alabilme ve kendilerini
biitiinsel olarak idare edebilme yetisine sahip olmalan ile iliskilidir. Merak,
bireyin ¢evresel farkindaligi ve firsatlar1 aragtirma egilimini ifade eder. Giiven
ise, bireylerin kariyer sorunlarmin iistesinden gelebilmeleri s6z konusu
oldugunda kendilerini etkin goérme istekleridir (Savickas ve Porfeli, 2012:
663).

237



Kariyer uyumlulugunun 6nemi ¢esitli kiiltiirlerde ampirik ¢aligmalar
ile test edilmistir ve bir¢ok caligma, bireylerin kariyer uyum yeteneklerinin
farkli kosullar ile iligkisini arastirmistir (Hirschi, 2009: 146; Shin ve Lee,
2017: 312). Kariyer uyumlulugu flizerine gercgeklestirilen bu caligmalar,
kariyer uyum yetenegi yiiksek bireylerin oldukca iyi is imkanlar ile
karsilasma, meslekleri ile alakali alanlarda basarili gegislere imza atma ve
nitelikli istthdami saglamada daha etkin olduklarini belirtmektedir (Siyez ve
Belkis, 2016: 280).

Bu bilgiler 1s1ginda aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi
belirlenmistir:

H1: Ogretmenlerin kariyer uyum yetenek diizeyleri kusaklara (X,Y)
gore farklilik gostermektedir.

Hla: Ogretmenlerin kaygi diizeyleri kusaklara (X,Y) gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H1b: Ogretmenlerin kontrol diizeyleri kusaklara (X,Y) gére anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hlc: Ogretmenlerin merak diizeyleri kusaklara (X,Y) gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

H1d: Ogretmenlerin giiven diizeyleri kusaklara (X,Y) gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

3. METODOLOJi
3.1. Arastirmanin Problemi, Amact ve Onemi

Arastirmanin temel problemini “Kariyer uyum yetenekleri kusaklara
gore farklilik gosterir mi?” sorusu olusturmaktadir. Bu dogrultuda
arastirmada, X ve Y kusagina mensup 6gretmenlerin kariyer uyum yetenekleri
karsilastirilarak farkliliklarin tespit edilmesi amaglanmistir.

Literatiirde kariyer uyum yetenegi kavrami ile ilgili calismalar
yapilmig olmasina karsin, kusaklar arasi farklilasmanin tespiti konusunda
yeterli sayida ¢alismanin yapilmamis olmasi bu ¢alismay1 yazina saglayacagi
katki ile onemli hale getirmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi, Kapsami ve Veri Toplama Aracglar:

Aragtirmada anket yonetimi, soru sorma tekniginden yararlanilmistir.
Anket formu 2 boliimden olusmaktadir. ik boliimde kisisel bilgileri igeren
sorular, ikinci boliimde ise kariyer uyum yetenekleri 6lgegi kullanilmistir.
Savickas ve Profeli’nin (2012) c¢alismasinda “Uluslararast Kariyer Uyum
Yetenekleri Olgegi” olarak adlandirilan, Tiirkge yapr gegerlilik calismasi
Kanten (2012) tarafindan yapilan 6l¢ekten yararlanilmistir. Toplamda 24

238



ifadeden olusan Ol¢ek, 5°li Likert tipinde olup; (1) Kesinlikle
Katilmiyorum’dan (5) Kesinlikle Katiltyorum’a dogrudur.

Arastirmanin evrenini Konya ili Selguklu Bdlgesinde yer alan
Anadolu Liseleri’'nde gorev yapmakta olan yaklasik 543 Ggretmen
olusturmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde %5°1ik bir
hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem biiylikligi 226 kisi olarak belirlenmistir.
Bu dogrultuda tesadiifi 6rnekleme yontemiyle toplam 230 dgretmene anket
dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 202 tanesi geri donmiis olup, geri doniis
orani %90’dir. Eksik bilgiler iceren 20 anket degerlendirmeye tabi tutulmamis
ve 182 anket iizerinde analizler yapilmistir.

4. ARASTIRMA BULGULARI VE ANALIZLER

Anketler araciliiyla toplanan veriler SPSS 23.0 istatistik programi
ile degerlendirilmistir. Bulgularin elde edilmesi ve yorumlanabilmesi i¢in
frekans analizi, gegerlilik (faktor) ve giivenilirlik analizi ve Mann Whitney U
analizi kullanilmustir. Kolmogorov-Smirnov testi kullanilarak ise verilerin
normal dagilim gostermedigi belirlenmis ve parametrik olmayan testlerin
kullanilmas1 uygun goriilmiistiir.

4.1.Frekans Analizi

Tablo 1: Katilimeilar Kisisel Bilgilerine iliskin Bulgular

KiSiSEL BiLGILER N | %
Cinsiyet Kadmn 85 | 46,7
Erkek 97 | 53,3

Yas Arahgi (Kusak) | 1965-1979 (X) | 96 | 52,7
1980-2000 (Y) | 86 | 47,3

Medeni Durum Bekar 31 | 17,0
Evli 151 | 83,0

Egitim Diizeyi Lisans 135 | 74,2
Yiiksek Lisans | 44 | 24,2

Doktora 3 1,6

Hizmet Siiresi 1-5 Y1l 17 | 9,3

6-10 Y1l 32 | 17,6
11-15 Y1l 44 | 24,2
16 Y1l ve tizeri | 89 | 48,9

TOPLAM 182 | 100

Tablo 1’de yer aldig: {izere katilimcilarin kisgisel 6zelliklerine iliskin
bulgular incelendiginde; 6gretmenlerin %46,7 ‘si kadin ve %53,3 ‘i erkektir.
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Katilimcilarin biiyiik cogunlugunu %83’ liik bir oran ile evli ve %74,2’lik bir
oran ile lisans mezuniyet derecesine sahip kisiler olusturmaktadir. Ayrica
katilimcilarin ¢gogunlugunun hizmet siirelerinin %48,9 ile 16 y1l ve iizerinde
oldugu gorilmektedir.

4.2.Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Savickas ve Profeli’nin (2012) ¢alismasinda “Uluslararas1 Kariyer
Uyum Yetenekleri Olgegi” olarak adlandirilan, Tiirkce yapi gecerlilik
caligmasi Kanten (2012) tarafindan yapilan 24 soruluk 6l¢ekten yararlanilarak
hazirlanan bu ¢alismada; veri setinin faktor analizine uygunlugunun denetimi
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett
kiiresellik testi yapilmis ve degerlendirilmistir. KMO degeri 0,916 ve Bartlett
test degeri ise 0,000 ¢ikmustir. Bu degerler, veri setinin genel olarak faktor
analizine uygun oldugunu ifade etmektedir (Coskun vd., 2015: 268).

Yapilan gecerlilik analizi neticesinde, bizim ¢aligmamizda da
Savickas ve Profeli (2012) ile Kanten (2012)’in analiz sonuglarina benzer
sonugclar elde edilmis, 24 ifadelik 6l¢egin dort boyutlu yapist dogrulanmustir.
Kaygi faktorii toplam varyansin %52,9’unu, Kontrol faktorii %10’ unu, Merak
faktorii %5,3’linii aciklarken, Giliven faktorii %4,6’smi1 agiklamaktadir.
Varimaks yontemiyle dondiiriilen matrise (Tablo 2) gére Kayg faktoriinde 1,
2, 3,4, 5, 6 numarali; Kontrol faktériinde 7, 8, 9, 10, 11, 12 numarali; Merak
faktoriinde 13, 14, 15, 16, 17, 18 numarali sorular ve Giiven faktoriinde 19,
20, 21, 22, 23, 24 numarali sorular yer almaktadir. S6z konusu 4 faktor toplam
varyansin %72,9’unu agiklamaktadir. Tim faktorlerin yiiklerinin 0,40’dan
yiiksek olmalar1 nedeniyle hi¢bir madde ¢ikarilmamustir.

Tablo 2: Kariyer Uyum Yetenekleri Olgeginde Yer Alan ifadeler (Ornek
sorulari ile) ve ilgili Faktor Yiikleri

Faktor 1: Kaygi Faktor
(Agiklanan Varyans: 52,900; Cronbach’s Alpha: ,818) Yiikleri
Kal. ,718
Kaz2. ,818
Ka3. Gelecegim i¢in hazirlik yapryorum. ,863
Ka4. ,836
Ka5. Amagclarimi nasil basarabilecegimi planliyorum. ,819
Ka6. 127

Faktor 2: Kontrol
(Aciklanan Varyans: 10,000; Cronbach’s Alpha: ,908)

Kol. , 733
Ko2. Kararlarimi kendim veririm. 731
Ko3. , 764
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Ko4. Inandigim degerleri savunurum. 683
Kob5. ,599
Ko6. 494
Faktor 3: Merak

(Agiklanan Varyans:5,350; Cronbach’s Alpha: ,894)

M1. Kariyerim ile ilgili her seyi arastirtyorum. ,549
M2. ,698
M3. ,831
M4, 775
M5. ,660
M6. Gelecekte karsima ¢ikacak firsatlart merak ediyorum. 811

Faktor 4: Giiven
(Agiklanan Varyans: Cronbach’s Alpha: ,948)

G1. ,822
G2. En iyisini yapmak i¢in dikkat ederim. ,839
G3. ,829
G4. 197
G5. Engellerin iistesinden gelebilirim. 877
G6. ,801

Kariyer Uyum Yetenekleri KMO Degeri: ,916; Bartlett Test Degeri:
,000; Genel Cronbach’s Alpha: 953

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi; Dondiirme Yontem:
Varimaks Dondiirmesi

Kariyer uyum yetenekleri 6lcegi icin yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda giivenilirlik oraninin %95 oldugu Tablo 2’de goriilmektedir
(0=0,953). Kariyer uyum yetenekleri dl¢ceginin geneli ve tiim boyutlari igin
elde edilen giivenilirlik oraninin 0,70’den biiyiik olmas1 (Coskun vd., 2015:
126), 6lgegin giivenilir olduguna isaret etmektedir.

4.3. Mann Whitney U Analizi

Katilmcilarin -~ kariyer uyum yetenekleri diizeylerinin ve alt
boyutlariin kusaklara gore farklilik gosterip gostermedigini test edebilmek
amaci ile Mann Whitney U analizi yapilmustir.
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Tablo-3: X ve Y Kusaklarinin Kariyer Uyum Yetenekleri Diizeylerinin
Karsilastirilmasina Iliskin Mann Whitney U Analizi Bulgular

f Mann | Asym
Mean Sumo - Wilcoxon | p. Sig.
Kusak | N Rank Ranks Whitney W (2-
U :
tailed)
Kariyer X 96 | 90,25 8664,00
Uyum 4008,000 8664,000 ,735
Yetenekleri Y 86 | 92,90 7989,00
X 96 | 88,53 8499,00
Kaygi v 86 | 9481 8154,00 3843,000 8499,000 ,419
X 96 | 86,95 8347,00
Kontrol v 86 | 96,58 8306,00 3691,000 8347,000 ,212
X 96 | 94,45 9067,00
Merak v 86 | 88,21 7586.00 3845,000 7586,000 421
. X 96 | 90,92 8728,50
Giiven v 86 | 92,15 792450 4072,000 8728,000 ,872

Analiz sonuglarina gore; 0gretmenlerin kariyer uyum yetenekleri
diizeylerinin ve alt boyutlarinin p degerlerinin 0,05’ den biiyiik olmalar
nedeniyle kusaklara gore anlamli bir farkliik gostermemektedir. Bu
Baglamda H1, Hla, H1b, Hlc ve H1d hipotezleri reddedilmistir.

5. SONUC

Glinlimiiz ¢aligma yasaminda bir arada bulunan dort farkli kusagin
varlig1 bilinmektedir. Bu dort kusak igerisinden halihazirda orgiitlerde aktif
olarak gorev iistlenen iki kusak ise X ve Y kusaklaridir. Kusaklar bilindigi
iizere bireysel anlamda gerceklesen bir takim degisiklikler ve gelismeler
neticesinde olugmaktadirlar. Her kusagin ¢ikis noktasi olarak kabul goéren
diinya ¢apinda ses getiren olaylar ve buna bagl sartlar kusak farkliliklarinin
belirleyicileri olarak goriilmektedirler. Ulkemiz agisindan bu durum
incelendiginde Tiirkiye nin cetin sartlardan gecerek hem ekonomik manada
hem de toplumsal rahatlik manasinda geldigi son nokta, Y kusagina mensup
bireylerin elde ettigi olanaklarin davranmislarina nasil  yansidiginm
gostermektedir. Halbuki X kusagina mensup bireyler yasamlarinin hemen
hemen her doneminde yetersiz olanaklarini yeterli kilma ¢abalari ile bas etmek
durumunda kalmiglardir. Bu baglamda c¢alisma yasamlari ve kariyer
geleceklerine dair uyum yetenekleri degerlendirilirken kusak adi altinda var
olan bireysel o6zelliklerin belirleyici olduklar1 da disiiniilmektedir. Fakat
kariyer s6z konusu oldugunda ¢ogu zaman bu husustaki kararlar dogrudan
dogruya bireysel olarak alinamamaktadir. Nitekim kariyere iliskin kararlarm
bazilar1 bireylerin mevcut orgiitleri araciligiyla, bazilar ise birey ve Orgiit
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isbirligi ile beraberce alinmaktadir. Hal boyle olunca bilinmelidir ki kariyer
kavrami yalnizca bireysel bir vakia olarak diistiniilmemelidir.

Bu caligmanin hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan Mann
Whitney U analizi sonucunda; 6gretmenlerin kariyer uyum yetenekleri ve
kaygi, kontrol, merak ve giliven alt boyutlarinin X ve Y kusaklar1 arasinda
anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir. Bu durumun galigma evreni
ve sec¢ilen Orneklem kaynakli oldugu diisiiniilmekle birlikte, zaman kisti
nedeniyle tim 6rnekleme ulagilamamasi da bir neden olarak goriilmektedir.
Ayrica dgretmenlerin kariyer uyumlar1 s6z konusu oldugunda konuya 1limli
yaklagmalarinin yan1 sira kariyer uyum diizeylerinde herhangi bir degisikligin
s0z konusu olmamasi, mesleki yapinin her yastan bireye ayni imkanlari
saglamasi olarak diigiiniilmektedir. Bunun beraberinde arastirmada, sadece bir
bolgedeki Anadolu Liseleri o6gretmenlerinin evren olarak kabul edilmesi
aragtirmanin en Onemli smirliligini olusturmaktadir. Bu sebeple ¢aligma
sonuclarinin genel kabul gérme noktasinda yetersiz kaldigi diistinilmektedir.

Calismada farkli sonuglara ulasilabilmesi i¢in belki kariyer
uyumlulugu ve kusaklar arasi farkliliklar temel alindiginda farkli meslek
gruplarma yonelik de calisilabilir. Ornegin 6zel sektdr calisanlar: veyahut
yoneticiler gibi ¢alisan gruplarimin farkli bir kariyer algilar1 olduklan igin
devlet memuru olan 6gretmenlere gore daha farkli bir kariyer planlar1 da
ortaya ¢ikabilir. Bu baglamda farkli iki meslek grubunun karsilastirilmasi
oOnerilebilir. Bu gibi oneriler disinda, 6gretmenler yerine okul idarecileri ile
bir calisma yiiriitiiliirse, ¢calismanin kuramsal gercevesinde tartisilan verilere
uygun ve hipotezleri destekleyici bir sonuca da ulasilabilir.

Daha fazla bolge ve okulun arastirmaya dahil edilmesi veya
arastirmanin farkli sektdr ya da kurumlardan 6rneklemler {izerinde yapilmasi
ile gergeklestirilen ¢aligmalar da literatiire katki saglayarak faydali olacaktir.

T S6z konusu paragraf, goriisleri ile aydnlik tutan bir hakemimizden gelen degerlendirme
metninde sundugu 6nerilerdir. Kendisine tesekkiirlerimizle. ..
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EXTENDED SUMMARY
Purpose

The main problem of the research is ”Can career adaptation skills
differ according to generations?“. In this direction, it was aimed to determine
differences by comparing career adaptability skills of X and Y generation
teachers.

Although studies on the concept of career adaptability have been
made in the literature, the fact that there has not been a sufficient number of
studies to determine the intergenerational differentiation makes this study
important with its contribution to the literature.

Methodology

One of the data collection tools was used in the survey. The
questionnaire form consists of 2 parts. In the first part, questions including
personal information were used. In the second part, Career Adaptability Scale
was used. The scale called as “International Career Adaptability Scale” by
Savickas and Profeli (2012) was used.

The population of the study consists of approximately 543 teachers
working in the Anatolian High Schools in the Selcuk region of Konya. The
sample size was determined as 226 persons considering the 5% error margin
within the 95% confidence limits. In this respect, a total of 230 teachers were
randomly distributed by the random sampling method. 202 of the surveyed
questionnaires returned and the rate of return was 90%. 20 questionnaires with
incomplete information were not evaluated and 182 questionnaires were
analyzed.

Findings (Results)

The data obtained from the surveys were evaluated with SPSS 23.0
statistics program. In order to obtain and interpret the results, frequency
analysis, validity (factor) and reliability analysis and Mann Whitney U
analysis were used. Using Kolmogorov-Smirnov test, it was determined that
the data did not show normal distribution and non-parametric tests were used.

When the findings about the personal characteristics of the
participants were examined; 46.7% of the participants were female and 53.3%
were male. The majority of the participants were married at a rate of 83% and
had a graduation degree of 74.2%. In addition, it is seen that the service period
of the majority of the participants is 16 years and above with 48.9%.

As a result of the factor analysis, it was determined that the
participants perceived the statements about the scale of career adaptability in
four dimensions as in the original scale. The explanation rates of each factor
were 41.1% for the “Anxiety” dimension; 15.1% for the “Control” dimension;
10.6% for the “Curiosity” dimension and 5.8% for the “Confidence”
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dimension. These four factors account for 72.6% of the participants' levels of
career adaptability.

The reliability ratio obtained for the career adaptability scale is greater
than 0.70, and it is deemed appropriate to perform the analyzes (Coskun et al.,
2015: 126).

According to the results of the analysis; The p values of the teachers'
career adaptability abilities and the sub-dimensions were greater than 0.05,
and they did not show a significant difference compared to the generations.

Conclusion and Discussion

The existence of four different generations is known. Among these
four generations, the two generations that are active in organizations are X and
Y generations. Generations occur as a result of a number of individual changes
and developments. The emergence of world-wide incidents as a starting point
for each generation and the related conditions are seen as determinants of
generation differences. Considering this situation for our country through
Turkey's harsh conditions and economic sense, as well as the end point came
in the sense of social comfort, the possibilities that are achieved by individuals
belonging to Generation Y shows how their behaviors. However, individuals
belonging to generation X have had to cope with their efforts to ensure their
inadequate opportunities in almost every period of their lives. In this context,
it is considered that individual characteristics that exist under the name of
generations are decisive when evaluating their adaptability abilities for their
working lives and career future. However, when it comes to career, decisions
on this issue cannot be taken directly. As a matter of fact, some of the career-
related decisions are taken by means of individuals' existing organizations and
some by individual and organizational cooperation. It should be known that
the concept of career should not be considered as an individual case.

As a result of the Mann Whitney U analysis conducted to test the
hypotheses of this study; It is seen that there is no significant difference
between teachers' career adaptability abilities and anxiety, control, curiosity
and confidence sub-dimensions X and Y generations.

In terms of career adaptation of the teachers, it is considered that the
professional structure provides the same opportunities to individuals of all
ages, as they approach the subject moderately and there is no change in their
career adaptation levels. In this study, it is the most important limitation of the
study that only Anatolian teachers in one region are accepted as the universe.
Therefore, it is considered that the results of the study are insufficient at the
point of general acceptance. The inclusion of more regions and schools in the
research or by conducting the research on samples from different sectors or
institutions will also be beneficial in contributing to the literature.
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