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ARTICLEINFO

Kariyer yolu tercihi ve isten ayrilma ya da iste kalma karar kariyer siirecindeki en kritik adimlardandur.
Bireysel farkliliklar ve istekler ile gevre kosullari kariyer yolu tercihlerine yansimaktadir. Z kusaginin ve
kadmlarin sahip oldugu farkliliklarin ¢alisma hayatinda kariyer gelisimini degistirmesi beklenmektedir.
Ayrica COVID-19 pandemi siirecinde ¢aligma hayatinin yasamakta oldugu doniisiim, ¢aliganlarin kariyer
yolu tercihlerini etkilemektedir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci, Tiirkiye’de uzaktan g¢alisan Z kusagi
kadmlarin kariyer yolu tercihleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi incelemektir. Aragtirmanm
orneklemini uzaktan ¢alisan 146 Z kusagi kadin olusturmaktadir. Veri toplama aract olarak anket
kullanilmustir. Veri analizinde merkezi egilim ve dagilm Olgtimleri, korelasyon, ANOVA ve t-testi
yapilmistir. Anket yanitlarmin madde, boyut ve degiskenlere gére ortalamalari yorumlanmistir. Isten
ayrilma niyeti ile kariyer yolu tercihleri arasinda pozitif yonde zayif iligki oldugu belirlenmistir.
Calisanlarin mezun olduklart yani egitim aldiklari mesleki alanda galigmak istedikleri, bununla beraber
yonetici olarak yeni beceriler kazanmaya ve projelerde yeni yeterlilikler edinmeye agik olduklar
gorilmistiir.
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Choosing a career path and the decision to quit or stay at work are the most critical steps in the career
process. Individual differences, desires and environmental conditions are reflected in career path
preferences. The differences between the generation Z and women are expected to change career
development in working life. In addition, the transformation of working life during the COVID-19
pandemic process affects the career path preferences of employees. In this respect, the purpose of the
study is to examine the relationship between career path preferences of generation Z women working
remotely in Turkey and intention to quit. The sample of the study consisted of 146 generation Z women
working remotely. Questionnaire was used to collect data. Central tendency and distribution
measurements, correlation, ANOVA and t-test were used in data analysis. The averages of the
questionnaire responses according to the items, dimensions and variables were interpreted. A weak
positive correlation was found between the intention to quit and career path preferences. It has been
observed that the employees want to work in the professional field they graduated from, besides, they are
open to gain new skills as managers and acquire new competencies in projects.

ariyer kavrammin baglangicinin 16. yiizyila kadar dayandigi diigiiniilmektedir (Simsek vd., 2004, s.4), zaman
icerisinde kavram Kisisel 6zelliklere gore degisen bir yap1 kazanmigtir (Adigiizel, 2009, s. 279). 1980°1i yillarda yeni
yaklagimlarla birlikte kurumsal kariyer kavrami ¢aligmalar1 yayginlagmigtir (Kanbur ve Salihoglu, 2014, s.32) ve birey



mailto:akarademir@bartin.edu.tr

50 YIL: 2021 CILT: 13 SAYI: 2

kurumda en 6nemli girdi konumuna geldikge kariyer motivasyon kaynagi olarak goriiliip onemsenmistir. Zamanla geleneksel
kariyer yaklasimi yerine ¢ok yonlii kariyer yaklasimi giindeme gelmistir. Formal ve dikey yiikselmeye sahip olan bir kariyer
yaklagimindan bireye ve is tatminine dayali yaklagima dogru bir yonelim yaganmistir (Seymen, 2004, s.81) ve bireyler kendi
gelecekleri i¢in kariyerlerini yonlendirme egilimine girmislerdir. Calisanlar gelisimlerine katk: saglayacak, kariyer firsatlarini
yakalayabilecekleri kurumlar1 tercih etmektedir (Okakin, 2008, s. 139-142). Dolayisiyla kariyer hareketliligi ile ilgili
gostergeler kurumlar tarafindan dikkate alinmalidir. Bu gdstergelerden birisi Tiiz’iin (2003, s. 174) ifade ettigine gore, kariyer
yolu tercihlerinin belirlenmesidir ¢iinkii kariyerindeki ilerlemeden tatmin olmayan caliganlar isten ayrilma niyeti igerisine
girebilirler. Bunun yani sira, giiniimiiz is diinyasinda kurumlar kadar bireyler de rekabet etmektedir. Ustelik yeni kusak
bireylerin beklenti, istek ve davranislart ile onceki kusaklar arasinda var olan farklar kariyer yolu tercihlerine dogal olarak
yansimaktadir (Cetin ve Karalar, 2016, s.158; Batur ve Adigiizel, 2014, s.327). Tiirkiye’de yapilan aragtirmalarda kariyer
yolunun 6zellikle 2000°li yillardan itibaren calisildig1 goriilmektedir. Bu arastirmanin ¢aligma hayatinda farkli bir donem olan
COVID-19 siirecinde Tiirkiye’de Z kusagi kadin ¢alisanlarin kariyer yolu tercihleri ve isten ayrilma niyetleri iligkisini 6lgerek
alanyazina katki saglamas1 umulmaktadir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Latince “yol” anlamina gelen kariyer kavrami, bireylerin kendisini ifade etmesi, yonlendirmesi ve adapte etmesini kapsayan
bir siirectir (Hall, 1996). Kariyerin kurum ve calisan agisindan dnemi giinden giine artmaktadir. Birey kariyeri ile ilgili nasil
ilerleyecegi konusunda kendisi karar verir ve bu dogrultuda adimlar atarak ilerleme kaydedebilir. Giiniimiizde belli tek bir
isin gerektirdigi bilgi ve beceri yerine, bireyin birden ¢ok is igin kullanilabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi
beklenmektedir. Bu durum, tutum ve davraniglar1 kapsayan yetkinlik ve ise entegre edilmesi gerekliligini gostermektedir
(Erdogmus, 2003a, s. 172). Dolayisiyla kariyer kavramimi sadece mevcut is ya da mevcut gorevden ibaret goriip
smirlandirmamak 6nemlidir. Tersi durum kisinin hayatinda deneyimlediklerini biitiinciil olarak gérememeye neden olur.

Kariyer sadece tist diizey ¢aliganlar ya da hizh ilerleme firsati olan iglerde galisanlar ile ilgili degildir, tiim ¢aliganlar ile
ilgilidir. Bunun yam sira, ¢alisanin sadece dikey degil yatay hareketliligi ve is tatmini ile de ilgilidir. Caliganlarin zaman
igerisinde uzman oldugu alanda ¢alismasi olarak ifade edilebilir. Bununla beraber, kariyer tek bir kurumla sinirlanamaz,
birgok kurum veya birgok isi kapsayabilir. Ayrica, kurumun ¢alisan tstiindeki etkileri ile ilgilidir; ayn1 zamanda calisanin
kendi kariyer planini, hayatin1 ve denetimini degerlendirmesine imkan saglar (KSSGM, 2000°den akt., Deniz 2014).

Burack (1988) kariyer degisimine etki eden faktorleri sosyal, kamusal, orgiitsel ve bireysel faktorler olarak dort grupta
acgiklamaktadir. Sosyal faktorler arasinda egitim yoluyla basarmin artmasi, insan émriiniin uzamasi, farkli yas gruplarmin
niifus icerisindeki oranlarinin degismesi ve is olanaklarinin fazlalasmasi siralanabilir. Girisimcilerin devlet tarafindan tesvik
edilmesi ve is hayatinda kadin sayisinin artmast kamusal faktorler arasinda yer almaktadir. Kariyer degisiminde etkili olan
orgiitsel faktorlerin baginda orgiitlerde ¢alisanlara gelisim ve ilerleme imkanlarinin saglanmasi ile ¢alisan memnuniyetinin
arttirtlmast vardir. Kisinin ¢ift kariyer diisiincesine sahip olmasi ve diizen ihtiyacina verdigi Onemin artmasi ise bireysel
faktorler olarak belirtilmektedir.

Hem birey hem 6rgiit acisindan yasanan kariyer siireci, kariyer planlama ve kariyer gelisimini igerir. Kariyer planlama kurum
gevresi, yapisi ve isgiicli degisimi sonucunda kurumun karsilagabilecegi zorluklar1 asmasinda yardimei olmaktadir. Soyle ki
etkili kariyer planlamasi ¢alisanlara yol gosterici olmakta, calisanlarin kurumla uyumlu hale getirilmesine katki
saglamaktadir ve diger taraftan kurumun da calisanlarin beceri ve kapasitelerinden daha iyi yararlanmasi gerceklesmektedir
(Ozgen vd., 2005, s. 203-205). Calisanlarin zayif ve yiiksek becerilere sahip oldugu noktalarin belirlenmesi ve gelistirme
planlarinin yapilarak uygulanmasi 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2000, s.149). Bireyler planlarim1 gergeklestirmek igin mevcut
caligtig isteki durumunu g6z oniine alarak harekete gegerler (Acuner, 2019, s.36). Calisanlarin beceri, kisilik ve yeteneklerini
gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donanimlara sahip olma istekleri, kariyerlerini gelistirme beklentileri ve bu beklentiye
ulasma seviyesine gore kariyer yolunda tercih yapmalar1 s6z konusudur.

1.1. Kariyer Yolu Tercihleri

Genel olarak kariyer yolu kurumdaki pozisyonlarin siralanmasi seklinde tanimlanabilir. Caliganin kariyerini gelistirmek icin
ne yonde bir hareket ve eylem 6ngordiigidiir (Tirkay ve Eryilmaz, 2010, s.182). Kariyer yolu bireysel agidan daha fazla bilgi
ve deneyim elde ettikce calisanin bir kurumdan diger kurama gegmesi veya bir pozisyondan diger pozisyona ge¢mesi
anlamindadir. Kurumsal agidan ise kariyer planlamasinin kaynaklarindan birisidir ve ¢alisanlar planlamalarini saglikl sekilde
yapabilmek i¢in kurumun bilgilendirmesine ihtiya¢ duyarlar. Kariyer yollar1 geleneksel, ¢ift basamakli, ag tipi kariyer yolu
yaklasimu ile esnek kariyerli isgiicli yaklasimi olarak dort farkli yaklasimdan olusmaktadir. Geleneksel kariyer yolu ¢alisanin
mesleki olarak bir pozisyondan bir diger pozisyona dikey olarak ge¢cmesidir. Bu gegiste tiim ilerleme net bir sekilde goriiliir
ama alternatif bir alana ge¢is miimkiin olmadigi i¢in ¢alisanlarm kurumsal bagliliklari, motivasyonlart ve ig tatminleri azalir.
Cift basamakl kariyer yolu yaklasimiyla, calisanlar uzman oldugu konuda bilgilerini arttirirken kuruma katki saglayabilir.
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Giintimiizde biirokrasinin olumsuz etkilerini azaltan, calisanlarin yaratict ve gelisime agik olmalarimi saglayan yaklasim
olarak goriilmektedir. Ag tipi kariyer yolu yaklasiminda dikey ve yatay olarak ilerlemek miimkiindiir. Esnek kariyerli isgiicii
yaklagiminda ¢alisanlar kendilerinin zayif ve giiglii yonlerini belirleyerek plan yaparlar. Kurum ve galisan birbirlerine
maksimum katki saglamis olurlar (Altunisik, 2010, s.35-38).

Kariyer yollari, kariyer planlamasindaki hedefleri gergeklestirmek icin gereken araglari ifade eder (Aytag, 2005, s. 175).
Basar1l1 sonug i¢in gelecek isgiiciiniin yapis1 bugiin caligmakta olan is gérenlerin kariyer yollarina bagl olarak gergeklesecegi
igin Kariyer yolu tercihleri kurum igin 6nemlidir.

Kariyer yolu tercihleri degigsim yolu, yeni uzmanhk yolu, alana baglilik yolu ile ayni alanda yenilik yolu olmak {izere dort
boyut olarak incelenmektedir. Degisim yolu, kisinin kariyer planlamasinda is degistirme, isletme ve sonunda sektor
degistirmeyi Oncelikleyen tutumuyla ilgilidir. Yeni uzmanlik yolunun temelinde farkli bir uzmanlik alaninda kariyer yapma
istegi ve halihazirda calistig1 alanin disinda yiikselme beklentisi yer almaktadir. Alana baglilik yolunu kendi gelecegi icin
uygun goren kisilerin temel motivasyonu, kendi alaninda yonetici olarak kariyerini devam ettirme istegidir. Ayni alanda
yenilik yolunun temel motivasyonu, alandaki isinde kalmak ama yeni projelerde gorev almak suretiyle kariyerine devam
etme beklentisidir. Tek basina kendi isini kurma istegi bu beklentiyle ayni boyutta yer almistir. Bu durum, ayni alanda yenilik
beklentisinin kendi igini kurma istegi ile birlikte gelistigini ortaya koymaktadir (Tiirkay ve Eryillmaz, 2010). Bu arastirmada
kariyer yolu tercihleri bu dort boyutta 6lgtilecektir.

1.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti bireyin davranislari ile kurumdan ayrilma diisiincesi icerisinde oldugunu ifade etmektedir (Yildirim vd.
2014, 5.36), birey ayrilma eylemini heniiz ger¢eklestirmemistir. Isten ayrilma niyeti faktorleri, calisanlarin daha iyi kosullarda
is bulmalar1 halinde olumlu goriiliir ama ¢alisanin igyerinden ayrilmasi kurum i¢in olumsuz etkiler yaratabilir. Bu etkiler
yetenekli personel kaybinin yasanmasi, yeni personel ihtiyacinin dogmasi nedeniyle ise alim maliyetlerinin artmasi, diger
galiganlarin endise duymasidir (Kanten, 2014, s.15). Iverson ve Deery’nin (1997) galismasinda, is arama ile dnemli 6lgiide
iligkili olan isten ayrilma niyetinin kurumsal baghlik, is tatmini ve kariyer gelisimi ile negatif iligkili oldugu belirlenmistir.
Kurumlarin neredeyse tamaminin bu sorun ile karsi karsiya kalmasi konunun 6énemini arttirmigtir. Calisan kurumuna isiyle
ilgili tatminsizligini ya da memnuniyetsizligini cesitli sekillerde yansitmaktadir. Ornegin calisan diisiik verimlilik
sergileyerek ya da ise ge¢ kalma davramisim sik tekrarlayarak aslinda isaretler vermektedir. Isten ayrilma niyeti calisanin
davranig ve tutumlariyla gosterdigi bir isaret ve kurumuna yaptigi bir tiir uyari olarak goriilmelidir.

Isten ayrilma niyetine etki eden faktorler Kaynak’a (1996) gore, literatiirde galisanlara bagli faktorler, kuruma bagh faktorler
ve kurum dis1 faktorler olarak ii¢ baslik altinda agiklanmaktadir. Calisanlara bagli olarak isten ayrilma niyetini etkileyen
ozellikler; yas, farkli bir ise gegme istegi, bireyin hayatindaki degisimler, is beklentisi ve psikolojik nedenlerdir. Kuruma
bagl faktorlerin olusumu ise bireyden kaynakli degildir ve olusumu sirasinda yonetimin etkisinin fazla oldugu kabul edilir.
Kurulus yeri, kurum yapisi, ¢aligsma sartlari, insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumsal adalet sistemi bunlar arasindadir. Son
faktor grubu olan kurum dis1 faktorler de bireysel degildir, sosyal ve ekonomik faktdrlerden kaynaklidir. Kurum digi
faktorlerin 6nlenmesi olduk¢a zordur. Bu faktdrler 6rnegin, ilgi ¢ekici farklr islerin olmasi, yasalar, vergi yiikii, ekonomik
sikintilar, talep azligi, mevsimsel degisiklikler, refahin artmasi ya da azalmasidir. Heneman vd.’nin (2012) ifadesiyle,
¢alisanin kuruluglardan ayrilma niyetinin nedenleri ortak itici giiclerdir. Yiiksek isten ayrilma istegi ii¢ ana kategoriye ayrilir.
Bunlar diisiik i3 memnuniyeti, ayrilma kolaylig1 (6rnegin isgiicii piyasasinin iyilestirilmesi, diisiik ayrilma maliyetinin
olmasi) ve yeni is teklifidir.

Kurumlarin personelin isten ayrilma niyeti tasima noktasina varmamalar1 konusunda yapabilecekleri vardir. Sanderson’un
(2006, s. 92-94) belirttigine gore, calisanlari iste tutmak ve kuruma bagliliklarini arttirmak igin 6rnegin, ise alimda yetenek ve
davranislara odaklanan bir sistem olusturulmasi, kurallar ve degerlerin kesin olarak belirlenmesi ve uygulanmasi, ¢alisanlarin
birbirlerine giiven duydugu bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi, kisiye 6zel ddiillendirmelerin yapilmasi, iicret disi motive
edicilerin belirlenmesi, takimlarin motivasyonun arttirilmasi, problem ¢oziimiinde kurumdaki herkesin fikrinin alinmasi
saglanabilir.

1.3. Z Kusagi1 Kadin Cahsanlar

Toplumdan topluma farkliliklar gostermekle beraber tarihsel siirecte kadina yiiklenen cinsiyet rolleri nedeniyle erkek ve
kadinin ¢aligma hayatina esit olarak baglamadigini sdylemek miimkiindiir. Sosyal ve psikolojik arastirmalar belirli orgiitsel
rollerde ve baglamlarda kadinlarin, cinsiyet rolleri ve stereotipleri nedeniyle birgok engelle karsilagtiklarini gostermektedir
(Swim vd., 1989).

Yorgun’un (2010, s. 169) ifade ettigi gibi, sanayilesme ile birlikte isgiicii ihtiyact arttik¢a kadinlar ¢aligma hayatina katilmaya
baglamustir. Post modern donem, bilgi-teknoloji ¢agi, endiistri 4.0 siirecinde kurum i¢ ve dis ¢evresinde yasanan degisimler
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kadin ¢alisanlarin sayisi, erkek ¢alisanlarla esit iicret ve esit haklara sahip olabilmeleri, kadinlarin galistiklar1 sektorler ve
pozisyonlar, kadin yoneticilerin sayisi ve yer aldiklari diizeyler gibi konularda degisimi beraberinde getirmistir. Diger
taraftan, yeterli olmayan noktalar oldugu gériilmektedir. Ornegin Mizrahi ve Arac’ya (2010) gére, egitim goren kadilarn
sayisinin artmastyla kadinlarin is hayatindaki yeri artmistir ama {ist diizey pozisyonlarda bulunan kadin sayisinin yeterli
oldugu séylenemez.

Alanyazin incelendiginde ¢alisma hayatinda erkeklere oranla kadinlara daha fazla is yiiklendigi goriilmektedir (Lyness ve
Judiesch, 1999). Ayrica kadnlar erkeklere gore lider olarak algilanma acisindan daha fazla sorunla karsilasmaktadir (Forsyth
vd., 1997). Ustelik kadmlar heniiz ise alim siireci asamasinda zorluklar yasamaktadir (Lyness ve Thompson, 2000) ve daha az
ddiillendirilmektedir (Kirchmeyer, 1998). Kadinlarin ve erkeklerin ¢aligma 6zellikleri ve degerleriyle ilgili farkliliklarin tespit
edildigi Brislin vd.’nin (2005) ¢aligmasinda, isyerinde adil degerlendirmenin kadinlarin motivasyonu igin erkeklere gére daha
fazla 6nemli oldugu sonucu bulunmustur. Bunun yami sira, Curtis vd. (2009) arastirmalarinda kadin caliganlar igin
erkeklerden daha 6nemli motive edicilerin iyi ¢aligma kosullari, is glivenligi, takdir edilme ve parasal tesvik, terfi ile kariyer
geligimi oldugunu belirlemistir.

Kadinlarin erkeklerden ¢alisma bigimleri ve degerleri agisindan farkliliklar1 olmasi gibi yine bu noktalarda kusaklarin da
birbirlerinden farkliliklar1 vardir. Giinimiizde isyerinde bes kusak vardir: Gelenek¢i Kusak, Bebek Patlamasi, X Kusagi, Y
Kusagi ve Z Kusagi. Z kusagi olarak nitelendirilen kusak teknoloji iginde dogan ve biiyiiyen kusaktir. Z kusagi teknolojiye
stirekli agtir, girisimcidir ve gelisime agik tutumlar sergiler (Wiedmer, 2015’ten akt., Seymen, 2017, s.472) zaten teknolojik
yeniliklere ¢ok hizli adapte olabilirler (Cayci ve Karagiille, 2014, s.192). Hayatin her noktasina teknolojiyi yerlestirmek
isteyen Z kusagi Erten’in (2019, s. 191) ifadesiyle, iletisimi de teknoloji yolu ile kurmaktadir. Ayrica yiiksek Ozgiivene
sahiptirler ve gelecekleri konusunda garantici bir tavir sergilerler. Diger taraftan, Randstad’a (2016) gore, isyerinde Z kusag1
hakkinda hala bir bilgi boslugu oldugu i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ vardir. Bu konuda temel amag, yararli tahminler
yapmak, yeni egilimler olusturmak ve caliganlarin daha iyi yonetilmesine ve liderligine yardime1 olmak i¢in yeni fikirlerin
iretilmesidir.

Bilgi-teknoloji ¢agi ve endiistri 4.0 siirecinde diinyanin yoniiniin teknoloji oldugu goriilmektedir. Bu kosul igerisinde,
teknolojiden anlayan ve yeni teknolojik gelismelere adapte olabilen Z kusaginin kurumlar igin 6nemi biiyliktiir. Bu kusak
¢aliganlara sahip olmak kurum i¢in rekabet ve siirdiiriilebilirlik agisindan olumlu katki saglayabilir. Diger taraftan, Z kusagi
bireylerin dzellikleri kurumlar1 zorlayici unsurlar olabilir. Ornegin, Demirdégmez vd. nin (2017, s. 1033) belirttigine gore, Z
kusag1 sinirsiz bir kariyer diisiincesine sahiptir. Kurumsal bagliliklar1 zayiftir. Bu nedenle, kurumlarin Z kusag: bireyleri
kurumlara ¢ekmek ve kurumda kalmalarini saglamak i¢in uygun stratejiler gelistirmeleri gereklidir. Bunun i¢in kurumlar Z
kusagi bireylere farkli kariyer olanaklari sunmali ve onlara kariyer yolunda katki saglamalidir.

Kurumlarin insan kaynagmi tanimasi gereklidir. Kurum Z kusagi ve kadin c¢aliganlara sahip ise onlarin ihtiyag ve
beklentilerini bilmeli ve buna uygun stratejiler tiretmelidir. Aksi halde, ¢aliganlarin memnuniyetsizlik duymalar1 ve kurumsal
bagliliga sahip olmamalari, kariyer yolunda yeni tercihler yaparak isten ayrilmalar1 gibi sonuglar gerceklesebilir.

1.4. COVID-19 Siirecinde Kariyer Yolu Tercihleri ve isten Ayrilma Niyeti

Birey kariyerinin ilerlemesi i¢in kariyerine yon verme kararina sahiptir. Bu ilerleme sadece dikey degil yatay olarak da
gerceklesebilir. Birey ylikselmek yerine sadece kendini gelistirmeyi isteyebilir. Yatay ya da dikey ilerlemeden tatmin
olmayan caliganlar ise isten ayrilma niyeti igerisine girebilmektedir (Tiiz, 2003). Kariyer yolu hem ¢alisan birey hem kurum
acisindan ilerleyen durumlara iliskin kararlarin alinmasinda 6nemlidir. Gokdeniz’e (2017) gore, kurumlar ¢alisanin kariyer
yolu egilimlerine 6nem verdikge ve bu dogrultuda ¢alisanin gelismesini sagladikea is giicii kaybi, zaman ve maliyet kayb1 ve
verimlilik diigiisii risklerini azaltmaktadir. Aksi durumda, kurumda isten ayrilma sayilarinin artmasi halinde diger ¢alisanlarin
performanslari bile olumsuz etkilenebilir.

Arastirmanin yapildigi dénemde COVID-19 pandemi siireci yaganmaktadir. Siire¢ igerisinde kiiresel kriz durumu ortaya
¢tkmig ve sonucunda isten ayrilma niyetine etki eden ve kurum dis1 faktdrlerden ekonomik sikinti, istthdamda olumsuz
etkilenme, talep azlig1, refahin azalmasi yasanmistir. Bireylerin 6nceligi gelir elde etmektir. Dolayisiyla bu gibi dénemlerde,
calisanin Onceligi kurumun sagladigi olanak ve gelismelerden ziyade sadece halihazirdaki isinde kalmak olabilir. Diger
taraftan, galisan bu kriz durumunu farkl degerlendirmek de isteyebilir ve kendisi i¢in bir degisim, yeni firsat arama yolunu
diisiinebilir. Durum ¢aliganin igten ayrilma niyeti ve kariyer yolu tercihi lizerinde degisimler yaratmaktadir.

Olagan durum igerisinde bile giiniimiizde ¢alisanlar1 kurumda tutmak kolay degildir. Calisanlar artik kendi gelisimlerine agik
kurumlar tercih etmektedir. Bu beklentinin teknolojiye ve siirekli gelisime agik olan Z kusagi igin dogal oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Ayrica kadin ¢alisanlart kurumda tutmak igin kadin yoneticilerin sayisinin artmasi gibi gelisme talep edilen
konularda kurumlarin daha fazla ilerleme kaydetmesi gerekmektedir.
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2.YONTEM
Arastirmanin bu kisminda arastirmanin amacina, drneklemine, hipotezlerine ve veri toplama aracina yer verilmistir.
2.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amact COVID-19 pandemisinde uzaktan ¢alisan Z kusagi kadinlarin kariyer yolu tercihleri ve boyutlar ile isten
ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi incelemektir. Bunun yani sira arastirmada kariyer yolu tercihleri ve isten ayrilma niyeti
demografik degisken etkisine gore de dlgiilecektir.

2.2. Arastirmanm Orneklemi

Aragtirma 6rneklemi uzaktan ¢alisan 146 Z kusagi kadindan olusmaktadir. Z kusagi kapsamina alinan kisilerin 1995 yili ve
sonrast dogumlu oldugu (Grail Research, 2011) kabulii esas alinmis ve ornekleme sadece 1995 yili ve sonrasinda dogan
kadinlar dahil edilmistir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmada test edilecek hipotezler sunlardir:
Hipotez 1: Kariyer yolu tercihleri ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir.
Hipotez 2: Kariyer yolu tercihleri demografik ozelliklere gore farklilagmaktadir.
Hipotez 3: Isten ayrilma niyeti demografik 6zelliklere gore farklilasmaktadr.
Hipotez 4: Degisim yolu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iligki vardur.
Hipotez 5: Yeni uzmanlik ile ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir.
Hipotez 6: Alana baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir.

Hipotez 7: Aymi alanda yenilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir.

2.4. Veri Toplama Araci

Olgiim arac1 olarak 5°1i likert derecelendirmesini esas alan anket kullanilmis ve internet ortaminda uygulanmustir. Anket
formunda, kariyer yolu tercihleri degiskenini 6l¢gmek i¢in Erdogmus (2003b) tarafindan hazirlanmis, Tiirkay ve Eryilmaz’in
(2010) ¢alismasinda uyguladigi on maddeli, “degisim yolu, yeni uzmanlik yolu, alana-baglilik, ayn1 alanda yenilik” olarak
dért boyuttan olusan “Kariyer Yolu Tercihleri Olgegi” kullanilnustir. Isten ayrilma niyetini tespit etmek i¢in Wayne vd.’in
(1997) gelistirdigi, Tirkiye’de ¢esitli aragtirmacilar (6rn. Aslan ve Uyar, 2018; Tuna ve Yesiltas, 2014) tarafindan gegerlilik

ST

ve giivenilirligi saglanmus olan tek boyutlu “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistir.

Olgegin puan araligr 5°1i likert 6lgek genisliginin derecelendirme sayisina boliinmesiyle bulunmustur. Buna gore, likert tipi
Olcegin ortalamalarinin karsilastirilmasinda, her segenek igin belirlenen puan araliklart sunlardir: Kesinlikle Katilmiyorum
1.00 — 1.80, Katilmiyorum 1.81 — 2.60, Kararsizim 2.61 — 3.40, Katiliyorum 3.41 — 4.20, Kesinlikle Katiliyorum 4.21 — 5.00.
“Katiliyorum” seceneginin alt sinirt olan 3.41 puan aralig1 esik deger olarak belirlenmistir.

Anket formunda demografik bilgilerle ilgili sorulara da yer verilmistir. Bunlar ¢alisanin kurumda ¢alisma siiresi, is hayatinda
toplam calisma siiresi, ¢alisilan boliim, egitim durumu, medeni hali ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisi olmasi durumu
maddeleridir.

Verinin analizinde merkezi egilim ve dagilim ol¢timleri, SPSS programinda korelasyon, ANOVA ve t-testi yapilmistir. Elde
edilen bulgular tablolar halinde sunulmustur.

3. BULGULAR

Aragtirmada giivenilirlik katsayist 0=0.815 olarak bulunmustur, buna gore arastirma Ornekleminde olgiim giivenilirdir.
Demografik degiskenlere iligskin siklik ve yiizde sonuglart Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1. Demografik Degiskenlere iliskin Siklik (f) ve Yiizde (%) Degerleri

Demografik Degiskenler Cevaplar f %
1 Yildan Az 48 32,9
Kurumda Calisma Siiresi 1-4 Yil 82 56,2
5-9 Y1l 16 11,0
1 Yildan Az 26 17,8
Toplam Calisma Siiresi 1-4 Yil 83 56,8
5-9 Y1l 37 25,3
Uretim 18 12,3
Pazarlama 17 11,6
Calisilan Boliim Yonetim 18 12,3
Muhasebe/Finans 39 26,7
Diger 54 37
Lise 18 12,3
e Lisans 111 76,0
Egitim Durumu Yitksek lisans 13 89
Doktora 4 2,7
Medeni Durum Ozellikleri Bé\ll(l?r 13079 ;g;
Bakmakla Yiikiimlii Var 39 26,7
Kisi/Kisilerin Olmasi Yok 107 73,3
Toplam 146 100

Tablo 1’e gore, drneklem 146 kisidir ve 6rneklemde 82 katilime1 yani 6rneklemin yarisindan fazlasi 1-4 yildir, 48 katilimer 1
yildan az siiredir, 16 katilimet ise 5-9 yildir simdiki kurumlarinda ¢alismaktadir. 83 katilimci 1-4y1l arasi ¢alisma deneyimine
sahiptir. Uretim boliimiinde galisan ve yonetim boliimiinde ¢alisan katilimer sayilar esit ve 18, pazarlama boliimiinde galisan
katilimcr sayisi 17, muhasebe/finans bolimiinde galisan katilimer sayist 39°dur. 54 katilimer ise “Diger” boliimde gérev
yaptigini belirtmistir. Lisans mezunu katilimcr sayist 111 kigidir. Ayrica lisansiistii egitim almig -yliksek lisans ve doktora
mezunu- toplam 17 kisi vardir. Aragtirmaya katilan 146 kisiden 109’u bekardir. Bakmakla yiikiimlii oldugu kisi olmadigini

belirtenlerin sayist 107°dir.

Aragtirma degiskenleri, boyutlari ve soru maddelerine iliskin betimsel analizler yapilmis, genel ortalama ve standart sapmalar
sirasiyla Tablo 2’de ve Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 2. Arastirma Degiskenlerine iliskin Ortalama (M) ve Standart Sapma (SS) Degerleri

Degiskenler ve Boyutlar M SS

Kariyer Yolu Tercihleri 3,291 1,604
Degisim Yolu 2,883 1,510
Yeni Uzmanlik Yolu 3,041 1,570
Alana- Baghlik Yolu 3,958 1,330
Aymi-Alanda Yenilik Yolu 3,420 ,991

isten Ayrilma Niyeti 3,201 1,719

Tablo 2’ye gore, kariyer yolu tercihleri ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine gdre katilimci yanitlarinin ortalamalari
“Kararsizim” araligindadir. Kariyer yolu tercihleri boyut ortalamalarina bakildiginda, calisanlar iki boyutta (alana baglilik
yolu ile ayni alanda yenilik yolu) “Katiliyorum” tercihi yapmustir.

Tablo 3. Soru Maddelerine iliskin Ortalama (M) ve Standart Sapma (SS) Degerleri

Degisken Boyutlar Soru (S) M SS

S1 2,890 1,758

KY Boyutl: Degisim S2 3,109 1,661

Yolu S3 2,650 1,708

KY Boyut2: Yeni S4 2,917 1,687

Kariyer Yolu Uzmanhk Yolu S5 3,164 1,722
Tercihleri KY Boyut3: Alana S6 3,650 1,569
Baghhk Yolu S7 4,267 1,366

KY Boyut4: Aym 58 3,520 1,340

Alanda Yenilik Yolu S9 3815 1,504

S10 2,924 1,669

IAN Tek Boyut S11 3431 1,803
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S12 3,267 1,657
isten Ayrilma Niyeti S13 3,075 1,789
S14 3,123 1,761
S15 3,109 1,571

Tablo 3’e gore, calisanlarin kariyer yolu tercihleri alana baglilik boyutunda “Mezun oldugum béliimle ilgili mesleki alanda
yoneticilik...(S6)” 6lcek maddesinde yanitlarin ortalamasi 3.650’dir; “Mezun oldugum boéliimle ilgili mesleki alanda
calismak...(S7)” maddesinde yanitlarin ortalamasi 4,267 dir. Bu ifadeler aslinda katilimcilarin kariyer yolu tercihlerinin
mezun olduklari mesleki alanlarinda, bagka bir ifadeyle uzmani olduklar1 alanda galigmak ve/veya g¢alismaya devam etmek
istediklerini gostermektedir. Ayn1 alanda yenilik boyutundaki iki maddede yanitlarin ortalamasi “Katiliyorum” goriisiindedir.
Burada “Su an c¢alistigim iste yiikselmek istiyorum (S9)” 6l¢ek maddesinde yanitlarin ortalamasi 3,815tir; “Terfi etmeden
yenilik igeren...(S8)” maddesinde yanitlarin ortalamasi 3,520°dir. Buna gore, katihmcilarin caligmakta olduklari iste
ylikselmek bir anlamda yeni becerileri kullanabilecekleri bir pozisyona ge¢mek ya da aynmi pozisyonda yenilik igeren
projelerde calisarak yeni seyler yapmak istedikleri sdylenebilir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili maddelerin ortalamalar incelendiginde, “Daha iyi bir is bulur bulmaz...(S11)” maddesinin
ortalamas1 3,431 ile “Katiliyorum” yéniinde olmustur. “Oniimiizdeki 5 yil daha...(S15)” maddesinin ortalamas1 3,109 ile
“Kararsizim” araligindadir. Ayrica degisim yolu ve yeni uzmanlk boyutlarinda soru maddeleri diizeyinde ortalamalar yine
“Kararsizim” araligindadir. Genel olarak, isten ayrilma degiskeni ortalamasi ‘“Kararsizim” araligini gosterse bile, madde
diizeyinde bakildiginda calisanlarin igten ayrilma niyetlerinin kritik bir esikte oldugu goriilebilir.

Degiskenlere iligkin katilimer goriislerinin demografik ozelliklere gore farklilik gosterip gdstermediginin belirlenmesi icin
analizler yapilmstir. Hipotez 2 (Kariyer yolu tercihleri demografik dzelliklere gére farklilagmaktadir) ve Hipotez 3 (Isten
ayrilma niyeti demografik 6zelliklere gore farklilagmaktadir) kabul edilmistir.

Medeni durum ve bakmakla yiikiimlii olunan bir kiginin olmasi dzellikleri igin t-test analizi; kurumda galigma siiresi, toplam
caligma siiresi, ¢aligilan bolim ve egitim durumu 6zellikleri i¢in ise ANOVA yapilmustir.

Kariyer yolu tercihleri boyutlarindan alana-baglilik yolu boyutunda bekar ve evli katilimcilarin goriislerinin ortalamalar
arasinda istatistiksel anlamli fark bulunmustur. Alana baglilik konusunda bekar ¢alisanlarin (M= 4,027) evli ¢alisanlara
(M=3,756) gore daha kati goriise sahip olduklar1 goriilmektedir (F= 5,751, p=,018), bekar ¢alisanlarin mesleki alan1 daha
fazla 6nemsedigi sdylenebilir.

Katilimcilarin isten ayrilma niyeti hakkindaki goriiglerinin bakmakla yiikiimlii kisinin olmas1 6zelligine gore ortalama fark
siamasi yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli fark oldugu belirlenmistir. Baskasina bakmakla yiikiimlii oldugunu belirten
galisgan grubunun (M=2,759 ) diger gruba gore (M=3,362 ) isten ayrilma niyetinin diisik oldugu (F= 6,938, p= ,009)
gorilmiigtiir.

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda, ayni-alanda yenilik yolu boyutu i¢in is yasamindaki toplam ¢alisma siiresi 1-4 yil olan
katilimcilar ile 5-9 yil olan katilimcilarin goriisleri arasinda istatistiksel anlaml fark oldugu belirlenmistir. Toplam ¢alisma
stiresi 5-9 yil olan grubun (M=3,964) 1-4 yil olan gruba (M=3,228) gore ayni alanda yenilik istegi yiiksektir (F=8,211,
p=,000).

Isten ayrilma niyeti hakkindaki goriislerin katilimcilarin egitim durumuna gére farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla
tek yonlit ANOVA testi yapilmistir. Analiz sonucunda egitim diizeyi doktora olan katilimcilar ile diger gruplar arasinda isten
ayrilma niyeti agisindan istatistiksel olarak anlaml farklilik oldugu belirlenmistir. Diger gruplarin verdikleri yanitlar kararsiz
olduklart yoniindedir, egitim diizeyi doktora olan kisilerin isten ayrilma niyetlerinin ise yiiksek oldugu (M=4,90)
belirlenmistir.

Ayni alanda yenilik yolu degiskeni i¢in katilimeilarm egitim durumuna gore farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla tek
yonlit ANOVA testi yapilmigtir. Buna gore, ayni alanda yenilik yolu gériisleri lise mezunu katilimeilar ile lisans, yiiksek
lisans ve doktora mezunu gruplarin her biri arasinda anlamli farklilik gdstermektedir. Diger gruplarin verdikleri yanitlar
kararsiz olduklar1 yoniindedir, egitim diizeyi lise olan kisilerin ise ayni alanda yenilik isteginin “Kesinlikle Katiliyorum”
yoniinde oldugu (M=4,425) goriilmektedir.

Degiskenler ve boyutlar arasindaki iligkileri 6lgmek amaciyla korelasyon analizi yapilmig ve sonuglar sirastyla Tablo 4 ve
Tablo 5’te verilmistir (* p< .05, ** p <.01).
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Tablo 4. Kariyer Yolu Tercihleri ile Isten Ayrilma Niyetine [liskin Korelasyon Analizi

Kariyer Yolu Tercihleri isten Ayrilma Niyeti

Kariyer Yolu Tercihleri r 1 ,167*
p ,044
Isten Ayrilma Niyeti r ,167* 1
p ,044

Tablo 4’te korelasyon sonuglari iliski diizeylerine gore (Cohen, 1988’den akt., Pallant, 2005, s. 126) yorumlandiginda,
kariyer yolu tercihleri ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde zayif (.167) iligki oldugu goriilmektedir. Buna gore,
Hipotez 1 (Kariyer yolu tercihleri ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iligki vardir) kabul edilmistir.

Tablo 5. Kariyer Yolu Tercihleri Boyutlari ile isten Ayrilma Niyetine liskin Korelasyon Analizi

Degisim Yolu Yeni Uzmanhk Alana- Baghhik Aymi-Alanda isten Ayrilma
Yolu Yolu Yenilik Yolu Niyeti

Degisim Yolu R 1 ,769** 434** 267 ,215**

P ,000 ,000 ,001 ,009
Yeni Uzmanhk R ,7169** 1 ,297** ,217** ,212*
Yolu P ,000 ,000 ,009 ,010
Alana- Baghhk R A34** ,297** 1 ,244** ,152
Yolu P ,000 ,000 ,003 ,068
Aymi-Alanda R ,267** 217** ,244** 1 -,129*
Yenilik Yolu P ,001 ,009 ,003 121
isten Ayrilma R ,215** 212* ,152 -,129* 1
Niyeti P ,009 ,010 ,068 121

Tablo 5’e gore, isten ayrilma niyeti ile de@isim yolu arasinda zayif pozitif (r=0.215), yeni uzmanlik yolu ile arasinda zayif
pozitif (r=0.212), ayn1 alanda yenilik yolu ile arasinda ise zayif negatif (r= -0.129) iligki goriilmektedir. Boyutlar arasindaki
en yiiksek iligki pozitif yonde yeni uzmanlik yolu ile degisim yolu boyutlar1 arasindadir, bu boyutlar arasinda giiglii pozitif
(r=0.769) iliski vardir. Hipotez 4 (Degisim yolu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir) ve Hipotez 5 (Yeni
uzmanlik ile ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif iligki vardir) kabul edilmis ve Hipotez 7 (Aym alanda yenilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir) reddedilmistir. Isten ayrilma niyeti ile alana-baglilik yolu boyutunda anlaml iliski
bulunamadigi i¢in Hipotez 6 reddedilmistir.

4. SONUC

Calisanlar kariyer yolu tercihi yaparken iginde bulunduklari ¢evre kosullarini dikkate alirlar ve kariyer yolu hedeflerine gére
isten ayrilma niyeti hissedebilirler. Calisanlarin iste kalmay1 segmelerine ya da isten ayrilmalarina neden olan faktorler vardir.
Bunlar Kaynak (1996) ve Heneman vd.’nin (2012) belirttigi gibi ¢aliganin kendisine bagh faktorler olabildigi gibi kuruma
bagl faktorler ve kurum dis1 faktorler de olabilir. Eger ¢alisan kisi istek ve beklentilerini ¢alistigi kurumda kargilayamiyorsa,
is tatminsizligi, diisiik kurumsal baglilik hissetme, diisiik verimlilik sergileme ve kurumdan ayrilma niyeti goriilmektedir.

COVID-19 pandemisi yasamin birgok alanii etkilemistir. Pandemi siirecinde kiiresel kriz durumu ortaya ¢ikmis ve isten
ayrilma niyetine etki eden kurum dis1 faktorlerden olan ekonomik sikinti, istthdamda olumsuz etkilenme, talep azlig1, refahin
azalmasi yasanmustir. Oncelik temel ihtiyaclari karsilamak oldugu igin ¢alisanlarin istegi mevcut islerini koruyarak gelir elde
etmektir. Diger taraftan, calisanlar kriz durumunu farkli degerlendirmek isteyebilirler ve kendileri i¢in bir degisim
gerceklestirme ve yenilik yakalama yolunu diisiinebilirler. Durum c¢alisanin isten ayrilma niyeti ve kariyer yolu tercihi
tizerinde degisimler yaratmaktadir.

Teknoloji i¢ine doganlar olarak nitelendirilen Z kusagi bireyler ¢alisma hayatinda yerlerini almaya baglamistir. Bu kusagin
sahip oldugu farkliliklarin alanyazindaki kariyer hedefleri ve gelisimini degistirmesi beklenmektedir. Ayrica is yasaminda
kadinlarin sayist artmaktadir ancak onlarin kariyer yolu tercihlerine etki eden isyerlerindeki sorunlart halen devam
etmektedir. Dolayisiyla kurumlarin, ¢alisma hayatinda yer almakta olan ve gelecekte bunu siirdiirecek olan Z kusaginin ve
kadinlarin beklentilerini anlamalar1 gereklidir. Bu sayede, stratejiler gelistirmeleri miimkiin olabilir. Bu dogrultuda
arastirmanin amact Tiirkiye’de uzaktan ¢alisan Z kusagi kadinlarin kariyer yolu tercihleri ile isten ayrilma niyetleri arasidaki
iliskiyi incelemektir. Arastirma drneklemi uzaktan calisan 146 Z kusagi kadindan olusmustur. Olgiim araci olarak anket
kullanilmugtir.

Katilimcilarin hem kariyer yolu tercihleri goriigii hem isten ayrilma niyeti goriisii “Kararsizim” 6lgek puan araligindadir.
Calisanlarin islerinde kalma ya da islerinden ayrilma konusunda kararsiz olduklari goriilmektedir. Madde diizeyinde
bakildiginda ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinin kritik esikte oldugu sdylenebilir. S6yle ki “daha iyi bir ig bulur bulmaz
caligtigim isletmeden ayrilacagim” maddesinin ortalamasi “Katiliyorum” (M=3,431) yoniindedir.
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Kariyer yolu tercihleri degiskeninin alana baglililk yolu boyutu ile ayni alanda yenilik yolu boyutunda ¢alisanlar
“Katiltyorum” tercihi yapmugstir. Katilimcilarin kariyer yolu tercihlerinin mezun olduklari mesleki alanlarinda c¢aligmak
ve/veya ¢alismaya devam etmek oldugu goriilmiistiir. Ayni alanda yenilik boyutunda ise katilimcilarin yanitlari ¢alismakta
olduklart iste yiikselerek yeni becerileri kullanabilecekleri bir pozisyona gegmek ya da ayni pozisyonda yenilik iceren
projelerde yer almak yoniinde olmustur.

Katilimer goriislerinin demografik o6zelliklere gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi igin t-test analizi ve
ANOVA vyapilmistir. Alana-baglilik yolu boyutunda bekar ve evli katilimcilarin goriislerinin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel anlamli fark bulunmustur. Buna gére, alana baglilik konusunda bekar ¢alisanlarin evli ¢aliganlara gore daha kesin
goriise sahip olduklar1 basgka bir ifadeyle bekar calisanlarin mesleki alani daha fazla Onemsedigi sOylenebilir. Ayrica,
bagkasina bakmakla yiikiimlii oldugunu belirten calisan grubunun isten ayrilma niyeti bagkasina bakma yiikiimliligi
olmayan gruba goére daha diisiiktiir. Burada ¢alisanlarin bakmakla yiikiimlii oldugu kisilere karst sorumluluklarini yerine
getirmek icin mevcut islerine sahip ¢ikma 6nceliginde olduklari s6ylenebilir.

Korelasyon analizlerine gore, isten ayrilma niyeti ile sirasiyla kariyer yolu tercihleri, degisim yolu ve yeni uzmanlik yolu
arasinda zay1f pozitif iliski, ayn1 alanda yenilik yolu ile arasinda ise zayif negatif iliski goriilmektedir. Boyutlar arasindaki en
yiiksek iligki pozitif yonde yeni uzmanlik yolu ile degisim yolu boyutlar1 arasindadir.

Is yasamindaki toplam calisma siiresi 5-9 yil olan grubun 1-4 yil olan gruba gére ayni alanda yenilik istegi yiiksektir.

Isten ayrilma niyeti agisindan egitim diizeyi doktora olan katilimcilar ile diger gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
farklilik vardir. Diger gruplarin verdikleri yanitlar kararsiz olduklar1 yoniindedir, egitim diizeyi doktora olan kisilerin isten
ayrilma niyetleri ise diger gruplardan yiiksektir.

Ayni1 alanda yenilik yolu goriisleri lise mezunu katilimcilar ile lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunu gruplarin her biri
arasinda anlaml farklilik gdstermistir. Diger gruplarin verdikleri yanitlar kararsiz olduklar1 yoniindedir, egitim diizeyi lise
olan kisilerin ise ayn1 alanda yenilik isteginin yiiksek oldugu goriilmistiir.

Ozetle, anket yanitlarinin madde, boyut ve degiskenlere gére ortalamalar incelendiginde, calisanlarm mezun olduklari yani
egitim aldiklar1 mesleki alanda ¢aligmak istedikleri, bununla beraber yonetici olarak yeni beceriler kazanmaya ve projelerde
yeni yeterlilikler edinmeye agik olduklar1 goriilmektedir. Ayrica kariyer yolunda “daha iyi bir i bulur bulmaz ¢alistiklar
isletmeden ayrilmay1” da diisiinmektedirler. Z kusagi kadin galisanlarin kariyer yolu tercihleri ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonde zayif iligki vardir. Kurumlarin Z kusagi kadin galisanlarin goriis ve isteklerini hizli sekilde anlamalar
gereklidir. S6yle ki bugiin i¢in Z kusagi kadin galisanlar is yasaminda heniiz etkilerini tam olarak yansitmamis olabilirler;
ancak ¢aliganlarin motivasyon ve verimliliklerini arttirmalarini ve kurumda kalmalarinmi saglamak igin simdiden calismaya
baslayan kurumlar yakin gelecekte 6nde olacaktir. Dolayisiyla isletmelerin bu konuda uygun strateji ve uygulamalar
geligtirmeleri hem kurumun hem c¢alisanlarin gelecegi agisindan dnem tagimaktadir.

KAYNAKCA

Acuner, S.A. (2019). Kadin Calisanlarin Kariyer Gelistirme Siirecinde Karsilastiklar1 Sorunlar. Uluslararas: Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi,
23(35), 35-52.

Adigiizel, O. (2009). Shein'in Kariyer Capalari Perspektifinde Siileyman Demirel Universitesi [IBF Ogrencilerinin Kariyer Degerlerine iliskin Bir
Arastirma. Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi, 14 (2), 277-292.

Altunigik, B. (2010). Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerinin Egitim Kurumlarindaki Kariyer Yénetimi Uygulamalarina Yansimast Uzerine Ogretmen
Algilar1. (Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Konya). http://tez2.yok.gov.tr/ adresinden edinilmistir.

Aslan,S. ve Uyar, S.(2018). Psikolojik sozlesme ihlali ile hissettirdiklerinin orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkileri.
Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 33(1), 1-38.

Aytag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Sorunlari. Bursa: Ezgi Kitabevi.

Brislin, R. W., MacNab, B., Worthley, R., Kabigting, F., & Zukis, B. (2005). Evolving Perceptions of Japanese Workplace Motivation. International
Journal of Cross Cultural Management, 5(1), 87-104. Doi: 10.1177/1470595805050829

Burack, E.H. (1988). Career Management in Organisations: A Practical Human Resources Planning, Brace-Park Press Lake Forest, IL.

Curtis, C. R., Upchurch, R. S., & Severt, D. E. (2009). Employee Motivation and Organizational Commitment: A Comparison of Tipped and
Nontipped Restaurant Employees. International Journal of Hospitality & Tourism Administration, 10(3), 253-269. Doi:
10.1080/15256480903088469

Caycl, B., & Karagiille, A. (2014). X Kusagindan Z Kusagina Degisen Mahremiyet Algisi. International Trends and Issues in Communication &
Media Conference , (s. 190-196). istanbul.

Demirdégmez, M., Kiigiikoglu, M. ve Tas, H. (2017). Gelecegimiz Olan Z Kusagmin Calisma Hayatina Muhtemel Etkileri. OPUS Uluslararast
Toplum Arastirmalart Dergisi, 7(13), 1033-1047.

Deniz, A.C. (2014). Caliyma Yasaminda Kariyer Kavrami Kapsaminda Kadinlara Yonelik Cinsiyet Ayrimeciligi. (Yiiksek Lisans Tezi, Yasar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir). http:/tez2.yok.gov.tr/ adresinden edinilmistir.

Erdogmus, N. (2003a). Kariyer Gelistirme. Ankara: Nobel Akademik Yayincilik Egitim Danigmanlik.

Erdogmus, N. (2003b). “Profesyonel Isgérenlerin Yonetsel Kariyer Tercihleri: Amprik Bir Aragtirma”, 11. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi,
24-26 May1s 2003, Afyon.

Erten, P. (2019). Z Kusagmimn Dijital Teknolojiye Yonelik Tutumlari. Giimiishane Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi, 1(10),
190-202.


https://doi.org/10.1177%2F1470595805050829
https://doi.org/10.1080/15256480903088469

58 YIL: 2021 CILT: 13 SAYI: 2

Forsyth, D.R., Heiney, M. I., & Wright, S. S., (1997). Biases in Appraisals of Women Leaders.Group Dynamics: Theory, Research, and Practice,
1(1), 98-103. Doi: 10.1037/1089-2699.1.1.98

Gokdeniz, 1. (2017). Ozel Sektor ve Kamu Yonetiminde Kariyer Planlamast. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 19(32), 123-131.

Grail Research (2011). A Division of Integreon. Consumers of Tomorrow: Insights and Observations about Generation Z. Retrieved from:
https://docplayer.net/31078434-Consumers-of-tomorrow.html

Hall, D. T. (1996). Protean Careers of The 21st Century. Academy o f Management Executive, 10(4), 8-16. Doi: 10.5465/ame.1996.3145315

Heneman, H. G., Judge, T. A., & Kammeyer-Mueller, J. D. (2012). Staffing Organizations (7th ed.). New York, NY: McGraw Hill.

Iverson, R. D., & Deery, M. (1997). Turnover Culture in the Hospitality industry. Human Resource Management Journal, 7(4), 71-82. Doi:
10.1111/j.1748-8583.1997.th00290.x

Kanbur, A. ve Salihoglu, G. (2014). Calisanlarin Sinirsiz ve Degisken Kariyer Yolculugunda iskolikligin Rolii Uzerine Bir Arastirma. Manas Sosyal
Arastirmalar Dergisi , 3 (2) , 27-58.

Kanten, P. (2014). isyeri Nezaketsizliginin Sosyal Kaytarma Davranis1 ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Duygusal Titkenmenin Aracilik
Rolii. Aksaray Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6(1), 6-26.

Kaynak, T. (1996). [nsan Kaynaklar: Planlamas:. istanbul: Alfa Basim Yayim Dagitim.

Kirchmeyer, C. (1998). Determinants of Managerial Career Success: Evidence and Explanation of Male/Female Differences. Journal of Management,
24(6), 673-692. Doi: 10.1177/014920639802400601

Lyness, K.S., & Thompson, D. E. (2000). Climbing The Corporate Ladder: Do Female and Male Executives Follow The Same Route? Journal of
Applied Psychology, 85(1), 86-101. Doi: 10.1037/0021-9010.85.1.86

Lyness, K.S., & Judiesch, M.K. (1999). Are Women More Likely to Be Hired or Promoted into Management Positions? Journal of Vocational
Behavior, 54, 158-173. Doi: 10.1006/jvbe.1998.1646

Mizrahi, R. ve Aract, H. (2010). Kadin Yéneticiler ve Cam Tavan Sendromu Uzerine Bir Arastirma, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 2(1),
149 - 156.

Okakin, N. (2008). Calisma Yagaminda Insan Kaynaklart Yonetimi. Istanbul: Beta Basim Yayin.

Ozgen, H., Oztiirk, A., & Yalgin, A. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Adana: Nobel Kitabevi.

Pallant, J. (2005). SPSS Survival Manual: A Step by Step Guide to Data Analysis Using SPSS for Windows (Version 12). Open University Press.

Randstad. (2016). Gen Z and Millennials collide at work.Retrieved from www.randstadusa.com

Sabuncuoglu, Z. (2000). /nsan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi Yayinlart.

Sanderson, P. A. (2006). The Relationships Between Empowerment and Turnover Intentions in a Structured Environment: An Assessment of the
Navy’s Medical Service Corps. Regent University, School of Leadership Studies.

Seymen, A. F. (2017). Y ve Z Kusak insam1 Ozelliklerinin Milli Egitim Bakanligi 2014-2019 Stratejik Programi ve TUBITAK Vizyon 2023
Ongoriileri ile Tliskilendirilmesi. Kent Kiiltiirii ve Yonetimi Hakemli Elektronik Dergi, 10(4), 467-489.

Seymen, O.A. (2004). Gelencksel Kariyerlerden, Smirsiz ve Dinamik/ Degisen Kariyere Gegis: Nedenleri ve Sonuglart Uzerine Yaznsal Bir
inceleme. Uludag Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 23(1), 79-114.

Swim, J., Borgida, E., Maruyama, G., & Myers, D. (1989). Joan Mckay Versus John Mckay: Do Gender Stereotypes Bias Evaluations? Psychological
Bulletin, 105(3), 409-429. Doi: 10.1037/0033-2909.105.3.409

Simsek, M. S., Celik, A., Akgemci, T., & Soysal, A. (2004). Kariyer Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi.

Tuna, M. ve Yesiltas, M. (2014). Etik Iklim, Ise Yabancilasma ve Orgiitsel Ozdeslesmenin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Otel Isletmelerinde
Bir Arastirma. Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi, 25(1), 105-117.

Tiirkay, O. ve Eryillmaz, B. (2010). Kariyer Degerleri ve Kariyer Yolu Tercihleri iliskisi: Tiirk Turizm Sektoriinden Ornekler. Mugla Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 24, 179-199.

Tiiz, M. V. (2003). Kariyer Planlamasinda Yeni Yaklagimlar. Uludag Universitesi Fen- Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4(4), 169-176.

Wayne, S., Shore, L., & Liden, R. (1997). Perceived Organizational Support and Leader-Member Exchange: A Social Exchange Perspective. The
Academy of Management Journal, 40(1), 82-111. Retrieved from http://www.jstor.org/stable/257021.

Yildirim, M., Erul, E. ve Kelebek, P. (2014). Tiikenmislik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski Banka Cahsanlari Uzerine Bir Arastirma.
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 6(1), 34-44.

Yorgun, S. (2010). Somiirii,Koruma ve Pozitif Ayrimciliktan Calisma Hayatinin Egemen Giicii Olmaya Dogru Kadinlar: 21. Yiizy1l ve Pembelesen
Caligma Hayat1. Sosyo- Ekonomi Dergisi, 168-190.


https://doi.org/10.5465/ame.1996.3145315
https://doi.org/10.1111/j.1748-8583.1997.tb00290.x
https://doi.org/10.1177%2F014920639802400601
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.85.1.86
https://psycnet.apa.org/doi/10.1006/jvbe.1998.1646
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0033-2909.105.3.409

