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OZET

Z KUSAGININ GELECEKTEKI CALISMA YASAMINDA ODULLENDIRME
ACISINDAN ORTAYA CIKAN BEKLENTILERI

Aysegiil CINKIR

Y 6netim ve Organizasyon Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kasim 2018

Damsman: Prof. Dr. Celil KOPARAL

Bu calismada, yerli ve yabanci literatiir taramasi yapilarak kusaklarin tanimlari
ve i yasamina bakig agilarina deginilmis, odiillendirme algis1 amaci, 6nemi, tiirleri ve
ilkeleri ile birlikte incelenmis, Z Kusagi’min temel 6zellikleri ve calisma yasaminda
yoneticilerinden 6diill anlaminda neler bekledikleri ayrintili olarak ele alinmistir.
Yapilan arastirmanin  katilmeilar;, Eskisehir Anadolu Universitesi Yunus Emre
Kampiisii Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Iktisat ile Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Mliskileri boliimii 1 ve 2. siuf dgrencileri 180 kisi ve kiitiiphanede karsilasilan Z Kusag1
yas araligindaki 20 6grenci olmak iizere toplam 200 kisidir. Arastirmada anket yontemi
uygulanmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda ankete katilan Z Kusagi’nin
gelecekteki ¢alisma yasamindan 6diil anlaminda ortaya ¢ikan beklentileri ile yas grubu,
egitim diizeyi, ¢aligmak istedikleri sektor gibi demografik durumlari arasinda herhangi
bir iliski bulunamamis yine de bu unsurlarin gézardi edilmedigi belirlenmistir. Ancak
etkili olan tek demografik ozellik cinsiyet olarak tespit edilmis, kadinlarin igsel
odiillendirme konusuna erkeklere oranla daha fazla 6nem verdigi ortaya ¢ikmistir. Puan
ortalamalar1 neticesinde bu farkliligin erkek ve kadin arasindaki yapisal ve duygusal
farkliliklardan kaynaklandig1 diisiiniilebilir.

Anahtar Sézciikler: Kusaklar, Z kusagi, Odiillendirme, Calisma yasami, Odiil
beklentisi.



ABSTRACT

THE EXPECTATIONS OF Z GENERATION IN THEIR FUTURE WORKING LIFE
IN TERMS OF BEING REWARDED

Aysegiil CINKIR

Department of Management and Organization
Anadolu University, Social Sciences Institute, November 2018
Supervisor: Celil KOPARAL

In this study, the definitions of generations and their views on business life were
examined by reviewing domestic and foreign literature, and the rewarding perception
was investigated together with purpose, importance, types and principles, and the main
features of Z Generation and their expectations in terms of reward from their managers
in working life were discussed in detail. Participations of the study are in the age range
of the Z Generation students of Eskisehir Anadolu University Yunus Emre Campus,
Department of Economics, Department of Labour Economics and Industrial Relations,
1st and 2nd class 180 person and the 20 students who are encountered in the library.
Survey method was applied as data collection technique in the study. As a result of the
analysis of the data obtained, it has been concluded that there was no relation between
the expectations of the future working life of the Z Generation participating in the
survey and the demographic situations such as the age group, education level and the
sector they wanted to work, but these factors were not overlooked. However, the only
effective demographic feature was determined as gender, and it became clear that
women paid more attention to the issue of internal rewards than men. As a result of the
averages of the points, it can be considered that this difference is caused by structural
and emotional differences between men and women.

Keywords: Generations, Z generation, Rewarding, Working life, Reward expectation.
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ETIK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESH

Bu lerin bana ail dxgin bir calisma oldugunu; calismamin hazirlk, veri toplama,
analiz ve hilgilerin sumumu olmak Geere tim asamalannda bilimsel ctik ilke ve kurallara
uyzun davrandidami: bu galisma Kapsaminda elde edilen tim veri ve bilgiler igin kaynak
gisterdigimd ve bu kayvpaklara kaynakeada yer verdigimi; bu cahsmanm Anadolu
Universitesi tarafindan kullarmlan “bilimsel intihal tespit programivla tarandifing ve
highir gekilde “intihal igermedifini™ beyvan ederim. Herhangi bir zamanda, calismamla
igilh vapu@m bu bevana aykin bir durmmun saptanmas: durumunda. ortayva cikacak

titm ahldki ve hukuki sonuglan kabul ettigimi bildiririm.
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GIRIS

20. ylizyilin son geyregine kadar, is kavrami bireylerin yasaminin merkezi olarak
goriilse de, calisanlarin mesleki yasamdan gelen teknoloji beklentilerinin artmasiyla
birlikte farklilagmistir. Profesyonel yasamin degismesi ve bireylerin degisen algi ve is
perspektifi, nesil kavramini daha yakindan aragtirilmasi gereken bir konu haline
getirmistir. Cogunlukla sosyoloji literatiiriinde goriilen bu anlayis, is diinyasinda ve
genis bir alan yelpazesinde vurgulanmasi gereken 6nemli bir konu haline gelmistir. s
toplulugunun yoneticisini ve ¢alisanlar1 kusaklarina gore incelemek, artik is diinyasini
daha yakindan ilgilendirmektedir. Giliniimiizde, isletmeler yakin zamanda istihdam
edecekleri Z Kusagi da dahil olmak iizere farkli kusaklara (Yetiskinler, Bebek
Patlamasi, X Kusagi, Y Kusagi) sahiptir. Bu nedenle isletmeler daha 6nce hi¢ bu kadar
farkli liyeye sahip olma zorluguyla karsilagmamislardi. Her kusagin iiyeleri, orgiitsel
yapilardaki somut eylemlerinde ortaya ¢ikan farkli degerler, inanglar, tutumlar ve
hirslarla karakterize edilir. Kuskusuz, nesiller aras1 farkliliklar1 anlamak, yoneticilerin
isletme icerisinde yiiksek verimliligi, yenilik¢i bakis acisin1 ve kurumsal sadakati

saglayan bir ¢evre olusturmasi i¢in bir arag olabilir.

Isletmelerde, oOzellikle insan kaynaklari yonetiminin yapmasi gereken,
kurumlarini ileriye tagiyacak yeni dinamik yetenekleri yoneterek, bunlardan maksimum
verim elde etmektir. Bu arastirma, onceki nesillerle kiyaslandiginda yeni nesil Z
Kusagi'nmin farkli ve daha goze carpan o6dil beklentilerini, Ozelliklerini, oOnlar1
gelecekteki is yasaminda yonetmenin ve elde tutmanin yollarim arastiran kuramsal bir
cahismadir. Insanlarin sorununu yonetmek, sabit formiillere dayanmayan zor bir
konudur; bunun yerine, karmasik ve degisken insan dogast nedeniyle siirekli
gelismelere ve evrimlere aciktir. Paranin ve zamanin maliyeti nedeniyle, insanlar etkili
ve verimli bir sekilde yonetmek, her bir problem i¢in essiz bir ¢6ziim bulmak zordur;
bunun yerine, baz1 standartlastirma uygulamalar1 denenmektedir. Bu nedenle; benzer
yillarda dogan, benzer kiiresel olaylara ve diinyadaki gelismelere maruz kalan bireylerin
bazi ortak 6zellik ve beklentilerini karsilama olasili§1 daha rasyonel olacaktir. Ozellikle
2000 yilindan sonra hizli biiyiiyen teknoloji ile; tutumlar, davramslar, beklentiler, deger
sistemleri, kisiden kisiye ya da durumdan duruma bagli olarak olumlu ya da olumsuz

yonde hizli bir sekilde degismektedir.



Z Kusag1 1995 ve 2009 yillart arasinda dogan ve 21. ylizyilin kiiresel isgiiciine
girmeye hazirlanan en geng nesildir. Su anda diinya iizerinde yaklasik 1.8 milyonluk
niifusa sahip olan bu gencglerin 2019°a kadar 30 milyonunun istihdam edilecegi tahmin
edilmektedir. Bu kusak tamamen dijital bir diinyada dogan ilk nesildir. Sosyal aglar ve
teknoloji onlarin hayatlarina entegre edilmistir. Onlar kendilerini daha liberal ve
degisime acik olarak ifade ederler. Modern diinyanin zorluklar1 (digerlerinin yam sira
yoksulluk, esitsizlik, iklim degisikligi) konusunda endise duyarlar. Calisma yasamina
girdiklerinde iyi bir is-yasam dengesi elde etmek isterler ve geleneksel calisma
programlarinin aksine, esnek bir ¢calisma ortamu ile ilgilenirler. Giinlimiizde isletmeler
stirekli yeni zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadir. Bu sorunlarin en biiyiiklerinden biri,
cok kusakli bir ¢alisma alanin1 yonetmeyi 6grenmektir. Geng yetenekleri elde etmenin
oniindeki baglica engel, Z Kusag1 genglerinin beklentileri ile sirketlerin sundugu
firsatlar arasindaki farktir. Z Kusagi sadece iyi bir maas ve is istikrar1 degil aym
zamanda net bir kariyer plam bekler. Onlar goérevlerini yerine getirmenin ardindan
aninda geri bildirim almak ister. Ancak, pek ¢ok kurulus heniiz motivasyon ve izleme
uygulamalarin1 gelistirmemistir. Sirketler i¢in organizasyon kiiltiiriine bagh oOrglitsel
uygulamalarin gézden gecirilmesi esastir. Bu gengler isgilicii piyasasit hakkinda iyi
bilgilendirildiklerinden, gelecekteki kariyerleri ile ilgili gergek¢i umutlar1 vardir.
Isletmelerin gelecekte bu genglerin en yeteneklilerini kazanmak ve elde tutabilmek icin
onlar1 ¢ok iyi tamimasi, anlamasi ve beklentilerine olumlu sekilde karsi vermesi

gerekmektedir.

Arastimanin ilk bolimiinde; problemin tammi, amag, Onem, varsayimlar,
aragtirmanin sinirlar1 ve arastirma ile ilgili tammlara yer verilmistir. ikinci bdliimde
konu ile ilgili literatiir taramasi sonucu elde edilen veriler; kusak kavrami, kusak tiirleri
ve kusaklarin Tirkiye niifusu igerisindeki yeri ve calisma yasamindaki tutumlar1 kisaca
aciklanmis, Z Kusag1 temel oOzellikleri bakimindan ayrintili olarak ele alinmistir.
Ugiincii boliimde ddiillendirme algisi, tiirleri, ama¢ ve 6nemi incelenmis ve yapilan
literatiir ¢alismast sonucunda Z Kusagi’nin gelecekteki c¢alisma yasaminda
odiillendirme agisindan ortaya beklentileri maddeler halinde listelenmistir. Dordiincii
bolimde arastirma modeli, evren ve orneklem ile veri toplama teknigi ve araci ele
alinmig, besinci boliimde ise arastirma bulgulart ve yorum ile sonu¢ ve Oneriler

kisimlarina yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
1. Z KUSAGININ GELECEKTEKiI CALISMA  YASAMINDA
ODULLENDIRME ACISINDAN ORTAYA CIKAN BEKLENTILERI

1.1. Problemin Tanimi

21. yiizyilin ¢ok kusakl isgiiciinde hizla degisen teknolojiye ayak uydurmanin
yan sira, kurumsal sadakatinin diisiik olacagi tahmin edilen Z Kusagi’nin gelecekteki
calisma yasaminda yetenekli bireylerini elde tutabilmek ve etkinligini artirabilmek igin
isletmelerin mevcut oOdiillendirme sistemlerini giincellemesi gerekmektedir. Bu
arastirma, isletmelerin Z Kusagi istthdamim etkin bir sekilde ¢cekmek ve yonetmek icin
mevcut ise alim ve yonetim yaklagimlarini degistirmeye duyduklart ihtiyact ortaya
koymaktadir. Y Kusagi’nin nasil ise alinacagi ve yonetilecegi konusunda ¢ok fazla
literatiir caligmas1 vardir, ancak Z Kusagi’nin nasil ise alinmasi ve elde tutulmasi
gerektigi konusundaki aragtirmalar ¢ok sinirlidir. Arastirma, genclerin gelecekteki is ve
calisma kosullarina yonelik gereksinimlerini ve kurumlara sadakatini saglayacak olan
odiil beklentilerini arastirmaya odaklanmaktadir. Degisimi seven, rutin islerden
hoslanmayan, is yasamindan beklentileri yiiksek olan Z Kusagi’min is Yyerine gelisi,
onlan diger kusaklardan farkli kilan 6zellikleri dikkate almayan isletmeler i¢in 6nemli
bir sorundur. Bu genglerin diisiince sekilleri, tutumlari, davraniglari, deger sistemleri ve
beklentileri kendilerinden Onceki kusaklardan tamamen farklidir. Bu nedenle, kiiresel
pazarda rekabet avantaji saglayabilmek ve siirdiirebilmek adina bu en yetenekli geng

kusagi anlamak, onlarin beklenti ve gereksinimlerini kargilamak 6nemli bir konudur.

1.2. Arastirmanin Amaci

Giintimiizde kuruluslar karmasik, dinamik, hizla degisen, belirsiz sosyal ve
teknolojik is cevreleriyle yiizlesmelidir. Bugiinlerde yeni bir nesil olan Z Kusagi, bu
olumsuz egilimleri gii¢lendirebilecek isgiicii piyasasina girecektir. Bu nesil hizli
degisimler, daha hizli yasam ritmi, teknolojilerin aktif kullanimi1 ve web uygulamalari,
ozgurliik, kisisellestirme, isbirligi, inceleme, diiriistliikk, eglence, hiz ve yenilik ile
karakterizedir. Bu kusagin sadakati diisiiktiir, dolayisiyla isyerlerinin degisimi, onlar

icin dogaldir, bu da giiniimiizde organizasyonlar i¢in gelecek olan bir sorunu ortaya



cikarmaktadir. Isletmelerin yakin zamanda isgiiciine girecek olan Z Kusagi’m almaya,
yonetmeye ve elde tutmaya hazir olmasi gerekmektedir. Bu calisma, Z Kusagi ile
onceki nesiller arasindaki farkliliklar analiz etmekte ve bu bireylerin nasil ise alinacagi,
yonetilecegi ve elde tutulacagi konusunda tavsiyelerde bulunmaktadir. Z Kusagi’nin Y
Kusagi’na ¢ok benzer oldugu diisiiniilse de, elde edilen sonuglar Z Kusagi’nin benzersiz
olmasini saglayan 6nemli farkliliklar1 a¢iklamaktadir. Bu ¢alisma, genclerin gelecekteki
calisma kosullarina yonelik gereksinimlerini, odiillendirme ve pozisyonla ilgili

beklentilerini aragtirmaya odaklanmaktadir.

Bu kapsamda yapilan literatiir taramasi sonucunda, gelismis iilkelerde
gelecekteki is yasaminda Z Kusagi’min odiillendirme agisindan beklentilerine dair
yapilan caligmalarin oldugu, iilkemizde ise, bu tarz bir ¢aligmanin yapimadigi
goriilmiistiir. Odiillendirme konusu dnceki arastirmalarda genellikle ¢alisanlar icin ele
alinmistir. Ancak bu arastirmada heniiz is yasamina yeni girecek olan Z Kusagi
degerlendirilmektedir. Oniimiizdeki yillarda is yasamina girecek olan bu neslin
ozellikleri, ihtiyaglar1 ve ¢aligma tercihleri hakkinda gok az sey bilinmektedir. Bu neslin
motivasyon degerlerinin dogru bir sekilde anlasilmamasi durumunda ise isletmeler,
kiiresel rekabet ortaminda farkliliklarin1 ortaya koymak, biiylimek ve Z Kusagi’ni ise
almak ve elde tutmada zorluk yasayacaktir. Bu ¢alisma, Z Kusagi’nin mevcut
literatiirdeki  6zelliklerini, gelecekteki is yeri tercihlerini ve &diil beklentilerini
incelemektedir. Boylece, isletmelere orgiitsel performanslar etkileyecek olan Z Kusagi

icin uygun bir is ortami saglama yoniinde fikir sunabilmektedir.

1.3. Arastirmanimn Onemi

Bu c¢aligmada, tarihte yer bulan kusaklarin kisa bir sekilde agiklanmasinin
ardindan, Z Kusagi’nin karakteristik ozellikleri ve gelecekteki is yasamina dair
odiillendirme beklentilerinin anlatilmast amaglanmistir. Ardindan ydneticilere, bu
kugaktan miimkiin olan en yiiksek verimi ve etkiyi elde edebilmeleri adina tavsiyelerde
bulunulmaktadir. Bu neslin is yerinde nasil ddiillendirilmesi gerektigine dair Tiirkiye’de
herhangi bir arastirma yapilmamistir. Z Kusagi konusunda c¢ogunlukla pazarlama
alaninda calisilmistir. Bu acidan bakildiginda arastirma Tirkiye’de yasayan Z

Kusagi’min gelecekteki ¢alisma yasaminda odiillendirme agisindan ortaya ¢ikan



beklentilerini inceleyen ilk ¢alismadir. Bu durum, bu alanda yapilacak bilimsel
arastirmalar i¢cin veri kaynagi olmasi bakimindan c¢alismamin Onemini ortaya
koymaktadir. Calisma ayrica, isletmelerin yapacagi ise alimlarda yol gosterici olmasi,
organizasyon icerisinde oOdiillendirme sistemi olusturulmak istendiginde veya mevcut
odiillendirme sisteminin gilincellenmesi  gerektigi durumlarda degerlendirilmesi

acisindan da 6nemli bir veri kaynagidir.

1.4. Varsaymmlar

Arastirmanin ilk varsayimi, arastirmaya katilim saglayan Z Kusagi bireylerinin
gelecekteki c¢alisma yasaminda odiillendirme agisindan ortaya ¢ikan beklentileri
konusunda degerlendirme yapabilecek yeterlilige sahip olduklaridir. Bu varsayimin
nedenlerinin basinda, katilimcilarin ¢alisan ebeveynlerini gézlemleme imkanina sahip
olmalar1 gelmektedir. Gelecekteki kariyer hedefleri dogrultusunda tiniversite egitimine
baglamalar1 ve bu konuda sahip olduklar biling diizeyleri de katilimcilarin is yasamina

dair 6diillendirme beklentilerini aktarabilecek yeterlilikte olduklarinm gostermektedir.

Arastirmanin ikinci varsaymmi, ankete katilim saglayan Z Kusagi bireylerinin
yoneltilen sorulara dogru ve samimi cevaplar verdikleridir. Bu varsayimin dayanagi
olarak, Z Kusagi’nda bulunan 6grencilerin anket sorularin1 yanitlama konusunda kendi
iradeleriyle hareket ettikleri, herhangi bir zorunluluk veya baski olmadigi, bunun

yaninda bu ¢alismadan elde edecekleri sonuglara duymus olduklart merak gosterilebilir.

Arastirmanin ekonomik olarak ve zaman bakimindan kisitlar1 bulunmaktadir. Bu
kisitlar nedeniyle, anket formu 6rneklemi olusturan tim Z Kusag1 6grencilerine elden

ulastirilmistir.

Bu kisitin sakincalarini ortadan kaldirmak i¢in ulasilan Z Kusagi bireylerinin
profilleri, hangi sektorde, hangi faaliyet alaninda ve hangi departmanda caligmak
istedikleri incelenmis, ardindan arastirma i¢in uygun olduklan disiiniilen Z Kusagi

bireyleri ile birebir iletisim kurularak anket formunu doldurmalari rica edilmistir.



1.5. Arastirmanin Sinirlar
Bu arastirma;

e 2017-2018 akademik y1li bahar doneminde Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi’nde grenim goren Iktisat ile Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Mliskileri Béliimii 1 ve 2. Simf dgrencileri Ve kiitiiphanede karsilasilan drneklemi
olusturan Z Kusag1 bireyleri,

e Veri toplama araglar1 ve katilimcilarin veri toplama araglarina verdikleri cevaplar,

e Literatiir incelemesi,

e Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’niin tez yazim kurallari,

e Sosyal bilimler alanindaki tiim ¢alismalar gibi insan unsuru ile sinirhdir.

1.6. Tanimlar

Arastirmada bulunan degiskenler baglantili literatiir boliimiinde detayli sekilde

aciklanmistir. Bu degiskenlerle ilgili on bilgiler asagida tanimlar halinde verilmistir.

Kusak: Ayni kronolojik, tarihsel ve sosyolojik olaylardan etkilenen ve benzer

inang, deger ve davraniglara sahip olan yas gruplardir.
Z Kusagi: 1995-2009 yillar arasinda dogan bireyleri kapsayan kusaktir.

Odiil: Bir gorevin basar1 ile yerine getirilmesi sonucunda o basariy1

gergeklestiren kisiye verilen armagan.

Odiillendirme: Isletmelerin hedeflerine daha etkili ve verimli bir sekilde
ulasabilmesini saglamak i¢in ¢aliganlarin motivasyonlarini ve kuruma olan bagliligim

artirmaya yonelik strateji ve politikalarin gerceklestirildigi siirectir.



IKiNCi BOLUM

2. CALISMA ALGISININ KUSAKLARARASI INCELENMESI VE Z KUSAGI

2.1. Kusak Olgusunun Tanimi

Kusak kavrami, Tiirk Dil Kurumu’nun Biiyiikk Tiirkce Sozliigii'nde yapilan
taniminda felsefe anlamiyla “Yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni cagin
sartlarini, dolayistyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer 6devlerle
yiikiimlii olmus kisiler toplulugu.”olarak; toplum bilimi anlamiyla ise “Yaklasik yirmi
bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler 6begi, gobek, nesil, batin, jenerasyon.”

olarak tanimlanmistir.t

Kusaklar, benzersiz bi¢imlendirici yillarin deneyimlerini ve Ogretilerini (kabaca,
hayatlarinin ilk 20-23 yilini) paylasan ve boylece diger nesillerden farkli 6zgiin degerler
ve tutumlar gelistiren “bir yas grubu” olarak tanimlanir (Underwood, 2007°den aktaran
Delcampo vd., 2016, s. 5). En ¢ok kabul edilen tanimlardan biri de, bir kusagi “dogum
yillarim1 ve birlikte yasadiklar1 deneyimleri paylasan bir grup insan veya topluluk”
olarak tanimlamaktir (Kupperschmidt, 2000°den aktaran Kicheva, 2017 s. 104). Yasam
deneyimleri, kritik kalkinma asamalarinda her bir kusagin liyelerini dogrudan etkiler ve
bir kisinin yagam1 boyunca onlarla birlikte tasidigi degerler ve inanglar iizerinde dnemli
bir etkiye sahiptir. Bir kusagin ortak 6zelliklerini belirleyebilecek ortak etkiler, ebeveyn
rehberligi, akranlarla etkilesim, medya ve popiler kiiltiirii igerebilir (Twenge ve
Campbell, 2008, s. 863).

19. ylizyilin ilk yarisinda Auguste Comte, nesillere sistematik bir sekilde bakmaya
yonelik ciddi bir girisimde bulunan ilk filozof olmustur (Levickaité, 2011, s. 171).
Comte, kusaklarin tarihsel siire¢ igerisinde hareket eden kuvvetler oldugunu ifade
ederek, ancak kusaklarin birbirine bilgi aktarimi sayesinde sosyal olarak ilerlemenin
miimkiin olabilecegini belirtmistir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2015, s. 424).

http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&quid=TDK.GTS.5b1be985699a98.36
130999. (Erisim Tarihi: 01.05.2018).



http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5b1be985699a98.36130999
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.5b1be985699a98.36130999

Kusagi kronolojik veya biyolojik bir yas yaklasimindan daha ileri tasiyarak ve de
kapsamli bir sekilde ele alan ilk ¢alisma ise Karl Mannheim’in “The Problem of
Generations” adli calismasidir. Mannheim bu calismasinda (1952), toplumsal ve
entelektiiel hareketlerin yapisini anlamak i¢in kusaklarin 6nemini vurgulamistir (Parry
ve Urwin, 2011, s. 81). Mannheim kusagi, aym tarihsel ve sosyo-kiiltiirel baglamda
dogan, aym big¢imlendirici deneyimleri deneyimleyen ve sonu¢ olarak birlestirici
ortakliklar gelistiren bir grup birey olarak tanimlar (Kupperschmidt, 2000’den aktaran
Kicheva, 2017, s. 104). Mannheim’a ve onun goriisiine inananlara gore “kusak” terimi
icin iki dnemli unsur vardir: IIki, tarihsel zaman igersindeki ortak konum ve ikincisi, o
tarihsel siire¢ icerisinde yasanan olaylar ve tecriibelerle bicimlendirilen ortak bilingtir
(Gilleard, 2004, s. 108).

Mannheim, kusaklarin varligindan séz edilebilmesi igin toplumsal yasamin
gerektirdigi bes 6zellikten bahseder: Birincisi, kiiltiirel siiregte yeni katilimcilarin ortaya
citkmasi; ikincisi, eski katilimcilarin bu siiregte siirekli yok olmasi; {igiinciisii, herhangi
bir kusak {iyesinin tarihsel siirecin sadece smirli bir boliimiine katilabilmesi;
dordiincisii, birikmis kiiltiirel mirasin devamli olarak iletilmesi; besincisi ise kusaktan

kusaga gegisin siirekli olmasidir (Mannheim, 1952, s. 292).

20. ylizyilin sonlarinda ise, William Strauss ve Neil Howe giiniimiiz literatiiriinde
sikca yer bulan kusak simflandirmalarini igeren arastirmalarini  bir Kitapta
yayimlamistir. Strauss ve Howe’a gore kusak, tarihte ayni1 zaman ve mekan1 paylasan ve
onlari kolektif bir kisilige doniistiiren bir grup insan olarak tammlanmistir. Ayni kusaga
ait bireylerin kiiltiirel degerleri, aile hayati, cinsiyet rolleri, tutumlari, davranislari,
politikalari, yasam tarzi, inanglar1 birbirine benzerdir. Gelecek olan her yeni kusak i¢in

de bu tutumlarin degisebilecegi varsayilmaktadir (Strauss ve Howe, 2007, s. 2).

2.2. Kusak Tiirleri

Her ne kadar literatiirde kusagin tammi oldukg¢a tutarli olsa da, her kusak
grubunun dogum yili veya yas sinirlar1 bir miktar farklilik gdstermektedir. Bunun
sebeplerinden bir tanesi de tarih boyunca yasanan tarihsel ve toplumsal olaylarin etkisi
olarak goriilmektedir. Arastirmalar sonucunda farkli kaynaklarda cok cesitli kusak

teorilerine rastlanilmaktadir. Ciinkii diinyada yasanan degisimler her {iilkede farkli
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tarinlerde etkili oldugundan kusak smiflandirmalar1 da {ilkelere gore cesitlilik

gostermektedir. Farkli aragtirmacilara ait kusak smiflandirmalari Reeves ve Oh

tarafindan 2008 yilinda yayinlanan en giincel haliyle Tablo 2.1.’de verilmistir.

Tablo 2.1. Farkli Kaynaklarda Raporlanan Kusak Etiketleri ve Tarihleri

glt?, :{Jesgle Sessiz Kusak ;i[;zga 13. Kusak II\(Alllszlgum i

(2000) (1925-1943) | 19431060) | (1961-1981) | (1985 5000)
Milenyum
Kusagy;

Lancaster ve . Bebek N Patlama

Stillman Gelenekgiler Patlamasi X Kusagt Kopyast; Y i

(1900-1945) Kusagi (1965-1980) 7

(2002) (1946-1964) Kusag;
Gelecek Kusak
(1981-1999)

. Bebek
1|\_/Iua|rt;r:1 ve Sessiz Kusak Patlamas1 X Kusag Milenyumlar i
(2082) (1925-1942) Kusag (1965-1977) 1978-2000)
(1946-1960)

. Bebek Y Kusagi; Net | Z Kusagy;
85:::92: ve Yetigkinler Patlamasi X Kusagi Kusagi; Milenyum
(2005‘59 (<1946) Kusag (1965-1980) | Milenyumlar | Sonrast

(1947-1964) (1981-1995) (1995-simdi)
Bebek
Tapscott i Patlamasi X Kusagi Dijital Kusak i
(1998) Kusagi (1965-1975) (1976-2000)
(1946-1964)
Bebek
Zemke Eski Askerler Patlamas1 X Kusag Gelecektekiler |
(2000) (1922-1943) Kusag (1960-1980) (1980-1999)
1943-1960)




Bu ¢aligsma ise, Oblinger ve Oblinger’e ait en giincel siniflandirma (2005) goz
Oniine alinarak hazirlanmigtir. Tablo 2.2.”de bu siniflandirmaya yer verilmistir.

Tablo 2.2. Oblinger ve Oblinger Kusak Smniflandirmas: (Reeves ve Oh, 2008)

Oblinger ve Bebek Y Kusagi; Net | Z Kusagl;

Oblinger Yetigkinler Patlamasi X Kusag Kusag; Milenyum

(2005) (<1946) Kusag (1965-1980) Milenyumlar Sonrasi
(1947-1964) (1981-1995) (1995-simdi)

2.2.1. Yetiskinler

“Sessiz Kusak” veya “Gelenekgiler” olarak da adlandirilan bu kusak 1946
yilindan 6nce dogmustur. Bu kusagin diinya goriisiinii olusturan olaylar arasinda I.
Diinya Savasi, Biiyiik Buhran ve Il. Diinya Savasi sayilabilir. Bu savaglar ve Biiyiik
Buhran, Yetiskinler’in deger ve inanglarini etkilemistir. Bu kusagin temel degerlerinden
bazilari; diiriistliik, sadakat, otoriteye saygi, vatanseverlik, 6zveri, fedakarlik, caliskan
olmak, uygunluk, seref, mahremiyet, istikrar ve ekonomik muhafazakarliktir. Bu neslin
birgok tiiyesi, aileleri ve arkadaslari ile birlikte yasadiklari ekonomik zorluklar nedeniyle
bencil davranmazlar (Linden, 2015, s. 20).

Yetiskinler etik, ahlaki degerlere ve tasarrufa ¢ok Onem verirler. Degisime
duyulan giivensizliklerinden dolay1 risk almay1 pek sevmezler (Howard, 2016, s. 52).
Bunlar aym1 zamanda, Biiyilk Buhran sirasinda yoksullugun zorluklarma katlanan
nesildir. Yurtdisinda savasa katilmis ya da iilkelerinde ciddi mali sikintilardan dolay1
biiylik sorumluluklar tistlenmek zorunda kalmislardir (Turner, 2013, s. 19). Kithik
caginda biiylidiiklerinden dolay1, hi¢cbir seyi bosa harcamamay: O6grenmislerdir
(Vazquez, 2009, s. 15). Yetiskinler’in karsilastig1 diinya olaylar1 ve ekonomik zorluklar,
bu kusagin gelenekselcilik, muhafazakarlik, otoriteye saygi, siki ¢alisma ve iilkeye

baglilik gibi degerlerini olusturmustur (Delahoyde, 2009, s. 32).
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2.2.2. Bebek patlamasi kusagi

Bebek Patlamasi Kusagi, adim 1947-1964 yillar arasinda II. Diinya Savasi’nin
bitmesinden sonra dogan bebeklerin artisindan almaktadir. II. Diinya Savasi’nin sona
ermesiyle askerler evlerine dondiikge, tilkeler i¢in daha fazla istikrar ve aileler igin
kesinlik olusmus ve bu durum diinya genelinde bir milyar bebegin dogmasi ile

sonuglanmustir (Seemiller ve Grace, 2016, s. 24).

Diinya genelinde “Soguk Savas Donemi Cocuklart”, Tiirkiye’de ise “Patlama
Kusag1” adini alan bu kusak, zamanla bir¢ok sektorde biiyiime yaratmig, tam anlamiyla

toplumu yeniden sekillendirmistir (Okumus, 2016, s. 6).

Bu kusagin temel degerleri arasinda; iyimserlik, takim ruhu, kisisel tatmin,
saglik ve saglikli yasam, kisisel gelisim, genclik, ¢caligma ve katilim yer almaktadir. Bu
kusak ayrica sivil haklar hareketi ve Vietnam karsiti savas gosterilerine de sahit
olmustur (Zemke, Raines ve Filipczak, 2000, s. 63-93). Kendinden 6ncekilere gore daha
rahat olan bu kusak, savas sonrast yokluk ve sikintilardan dolayi refahin, mal ve
hizmetlere 6zlem duygusunun agir bastigi, harcama ve eglenmeye meyilli bir kusak
olmustur (Senbir, 2004, s. 23). Bu kusagin iiyeleri, ahlaki davraniglara 6nem verseler
de, ahlak ve etik ile ilgili olarak otorite beyanlarim veya kurumsal ilkeleri kabul
etmezler ve grubun iyiligi i¢in kisisel ¢ikarlarindan 6diin vermezler (Washburn, 2000, s.
51-57).

2.2.3. X kusagi

1965-1980 yillar1 arasinda dogan X Kusagi, admi Douglas Coupland’in
“Generation X: Tales For an Accelerated Culture” (X Kusagi: Hizlandirilmis Kiiltiir
I¢in Masallar) adli romanindan almistir. Bu kusak, Bebek Patlamasi1 Kusagi’m takip
eden on yilda dogum oranlar1 ¢arpici bir sekilde diistiigiinden dolay1, baz1 kaynaklarda
“Buster Generation” (Bebek Diisiisii) diye de amilmaktadir. Dias’a gore; X terimi,
toplumdan dislanmis olarak hissedilen bir gruba atifta bulunmaktadir. Bunun sebebi; bu
kusagm 1900’li yillarin ilk donemlerinde meydana gelen ekonomik krizden ¢ok
etkilenip, degisen diinya kosullarina ayak uydurabilmek i¢in olduk¢a ¢aba sarfetmesidir.

Buna ragmen, bu degisim ve rekabet onlarda, zamana ayak uyduramamak, geri kalmak
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gibi izlenimler yaratmistir. Sonug olarak da onlar, siirekli kendilerini kanitlama ¢abasi
icinde olup, kendi sorunlarin1 kendileri ¢ézmeye alismig ve de erken yasta yetiskin
olmuslardir. Bu kusagin, kendisinden sonra gelen Y ve Z Kusaklari’nin isimlerine de
zemin hazirladig1 diisiiniilmektedir (Tapscott, 2009, s. 14; Dias, 2003’ten aktaran Oz,
2015, s. 9; Kavalci, 2015, s. 85).

X Kusagi Tiirkiye’de ise “Gegis Donemi Cocuklar1” olarak amlmaktadir. Bunun
sebeplerinden bazilari; Bebek Patlamasi Kusagi’nin yetistigi doneme nazaran evlilik ve
dogum oranlarinin azalmasi, bosanmalarin artmasi ve kurumlara karsi1 duyulan gliven
eksikligi olarak gosterilmektedir (Senbir, 2004, s. 24). X Kusagi’nin 6nde gelen
ideolijileri arasinda; postmodernizm, serbest piyasa kapitalizmi, tliketimcilik,
cogulculuk, hosgorii, bireyselcilik, yeni c¢ag, ekolojik farkindalik, toplulukguluk ve
kiireselcilik vardir (Savage vd., 2006, s. 6).

2.2.4. Y Kusagi

Cesitli  kaynaklarda “Net Generation” (Net Kusagi), “Millennials”
(Milenyumlar), “Nexters” (Bir Sonrakiler) veya “Digital Generation” (Dijital Kusak)
olarak da adlandirilan Y Kusagi 1981-1995 yillar1 arasinda diinyaya gelmistir.

Bu kusak, yetistirilirken anne babalari tarafindan siirekli soru sormaya tesvik
edildiginden dolay1 her seyin nedenini sorgulayan bir yapiya sahip olmustur. Bu
ozellikleri nedeniyle, Ingilizce’de “Y” harfinin okunusunun “Why” (Neden) kelimesi ile
ayni anlama gelmesinden de yola ¢ikilarak kendilerine “Y Kusag1” denilmistir. Onlar bu
sorgulayici yapilarinin birer gostergesi olarak, rahatsiz olduklar1 konularda ¢ekinmeden
tartigabilmekte, tercih ve isteklerini rahatlikla dile getirebilmektedirler (Angelina,
2011°den aktaran Oz, 2015, s.13).

Internet erisiminin miimkiin olmaya baslandig1 yillarda diinyaya geldiklerinden
dolayi, gesitlilik ve teknoloji Y Kusagi ile es anlamli hale gelmistir. Onlar, hem okul
hem ev dahil olmak {izere neredeyse her yerde teknolojiye erisebilmislerdir. Bunun bir
sonucu olarak da, yliz yilize goriisemedikleri insanlarla giiclii bir topluluk hissi
olusturabilmektedirler (Willard ve Whitt, 2012, s. 31). Donemin 6nemli olaylari

arasinda; Irak Savasi, SSBC’nin dagilmasi ve teror saldirilar1 yer almaktadir (Jopling,

12



2004’ten aktaran Karaaslan, 2014, s. 49). Bu kusagin iyeleri, kendine giivenen,
girisimci, sonuca hizli ulasmak ve eylemleri hizli sonlandirmak isteyen, ¢abuk tiikketen
ve bir seyleri elde etmek i¢in bedel 6demek istemeyen, biirokrasiden hoslanmayan, hiz

tutkunu bireylerdir (Altuntug, 2012, s. 206).

2.2.5. Z Kusagi

1995-2009 yillar1 arasinda diinyaya gelen Z Kusagi farkli kaynaklarda, “New
Millennials” (Yeni Milenyumlar), “Digital Natives” (Dijital Yerliler), “Screenagers”
(Ekrancilar) veya “iGen” (Internet Kusagi) olarak da adlandiriimaktadir. Bu nesil,
bilgisayarlar, wi-fi ve yiiksek hizli internet erisimi olmadan diinyay1 hatirlamayan ilk
nesildir. Onlar, Dijital Cag’a tam olarak entegre olan ilk kisilerdir ve biyiidiik¢e
“electronic multitaskers” (elektronik ¢oklu gdrevciler)’e doniismiislerdir (Bolser ve
Gosciej, 2015, s. 4).

Z Kusagi’nin gelisi, herkes tarafindan otomatik olarak kabul edilen, 6nceden
tanimlanmis tiim rollerin ve geleneklerin sonu anlamina gelir. Bu kusagin bireyleri,
diger kusaklar arasinda en ¢abuk olgunlasanlar olarak goriilmektedir (McCrindle, 2014,
S. 71). Don Tapscott, bu kusaga 6zgii olan 8 karakter listelemistir. Bunlar: 6zgiirliik,
uyum, isbirligi, merak, diiriistliik, eglence, iz ve yenilikgiliktir (Tapscott, 2009, s. 74).
Bu kusagin iyeleri bireysellesmeyi ve yalmzhigi benimsemelerinden dolayr “Yeni
Sessiz Kusak™ olarak da adlandirilmaktadir (Strauss ve Howe, 1991°den aktaran, Akten,
2016, s. 43).

Z Kusag1 bireyleri, eger bir seyden memnun olmazlarsa, durumu derhal
degistirmeye hazirdirlar. Degisiklikten 6diin vermezler. Onu, gelismeleri ve yeni
deneyim kazanmalar1 i¢in bir zorunluluk olarak kabul ederler. Su anda, 9-23 yaslar
arasinda olan Z Kusagi’nin cogunlugu hala ilk ve orta dereceli okullarda egitim
gormekte olup, sadece en biiylikleri iiniversite egitimlerine devam etmektedir (Hejnova,

2016, s. 128-129).

Z Kusagi’na dair literatiir aragtirmasi bu boliim ile sinirli olmayip 2.5.°te ayrintili

olarak ele alinacaktir.
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2.2.6. Alfa kusagi

Oblinger ve Oblinger’e ait 2005 yilinda yayimlanan kusak siniflandirmasinda
yer almayan bu kusak, giiniimiizde adindan sz ettirmeye basladig1 i¢in bu ¢alismada da

genel 6zelliklerine kisaca yer verilmistir.

2010-2024 yillart arasinda diinyaya geldigi ve gelecegi varsayilan bu kusak ile
ilgili olarak, 2005 yilinda Mark McCrindle ve ekibinin Avustralya’da diizenledigi anket
sonucunda “Generation Alpha” (Alfa Kusagi) isminin bu kusak i¢in en popiiler segenek
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Latin alfabesindeki isimlerin alfabetik sirasi tiikendigi
icin bu isim ile Yunan alfabesinin kullanildig1 diger bilim disiplinlerine atifta
bulunulmustur. Anket sonucunda bu kusak i¢in Onerilen diger isimler arasinda
“Rejenerasyon”, “Umut Kusagi”, “Yeni Cag Nesli”, “Kurtaricilar” da yer almaktadir
(McCrindle, 2014, s. 220-221).

Alfa Kusagi, bu dijital diinyada diger nesillere gore biiyiik bir avantaja sahiptir:
Onlar son derece hizli bir sekilde bilgi toplayabilmekte, iyi adapte olmakta ve g¢ok
gorevli hale gelmektedir (Hidvégi ve Erdés, 2016, s. 7). Bu bireyler, X ve Y
Kusagi’'ndan olan ebeveynleri tarafindan son derece simartilmiglardir. Onlar diger
kusaklara gore daha fazla kendi kendine yetecek, daha iyi egitimli olacak ve biiyiik
zorluklara kars1 hazir hale gelecektir.? Bu kusak, diinyamizin bugiine kadar gordiigii
teknolojiye en duyarli, en kiiresel baglantili ve en etkili kusagi olacaktir. Gliniimiizdeki
Alfa Kusag bireyleri, diinyay1 internet olmadan yasayamamakta, onlarin ¢ogunlugu ¢ok
geng yasta akilli cihazlar kullanmaktadir. Su anda terdr krizi, kiiresel durgunluk ve
iklim degisikligi yasanirken, Alfa Kusagi’nin esi goriilmemis bir sekilde maliyetlerin
yiikseldigi, ortaya ¢ikan kiiresel zorluklarin arttigi donemde yaslanacagi, gelecekte her
¢ Alfa Kusagi kadmindan neredeyse birinin asla ¢ocuk sahibi olmayacagi tahmin
edilmektedir. Yalnizlik ve depresyon, yalniz yasayan hane halklar1 artacagindan dolay1
da bu durumun toplum i¢in giderek daha Onemli bir sorun haline gelecegi
varsayillmaktadir. Her ne kadar bu nesil tip miidahalesi nedeniyle onceki nesillerden
daha uzun yasayacak olsa da, biiyiik 6lgiide artan hareketsiz yagam tarzindan dolay1

daha fazla saglik problemi yasayacaktir (McCrindle, 2014, s. 222-226).

nhttp://danschawbel.comvblog/5-predictions-for-generation-alpha/. (Erisim Tarihi: 10.05.2018).
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2.3. Tiirkiye Niifus Verileri ve Kusaklarin Oranlari

Bu boliimde, Tirkiye niifus verileri ile birlikte kusaklarin sayilari, isgiici,
istihdam verileri ve bunlarin niifus verileri igerisindeki oranlar tablolar ve grafikler ile

gosterilmistir.

2.3.1. Tiirkiye niifusu icerisinde kusaklarmn yeri

Tablo 2.3. Tiirkiye Istatistik Kurumu internet sitesinde yer alan adrese dayali
niifus kayit sisteminin 2015 yili verileri ile olusturulmustur. Burada, yas grubu ve

cinsiyet ayrimlari ile birlikte toplam Tiirkiye niifusu gdsterilmistir.
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Tablo 2.3. Yas Grubu ve Cinsiyete Gore Tiirkiye Niifusu

0-4 3.275.520 3.105.996 6.381.516
5-9 3.252.811 3.084.908 6.337.719
10-14 3.166.860 3.000.125 6.166.985
15-19 3.382.363 3.203.137 6.585.500
20-24 3.224.168 3.089.999 6.314.167
25-29 3.178.350 3.084.899 6.263.249
30-34 3.252.171 3.175.979 6.428.150
35-39 3.134.041 3.069.282 6.203.323
40-44 2.788.425 2.764.155 5.552.580
45-49 2.337.087 2.252.992 4.590.079
50-54 2.317.534 2.315.375 4.632.909
55-59 1.843.354 1.837.816 3.681.170
60-64 1.515.065 1.593.402 3.108.467
65-69 1.100.734 1.255.651 2.356.385
70-74 737.892 888.292 1.626.184
75-79 501.411 682.335 1.183.746
80-84 339.904 470.584 810.488

85-89 128.879 261.571 390.450

90- + 34.622 93.364 127.986

Tablo 2.3.’ten elde edilen bilgiler dogrultusunda kusaklarin Tiirkiye niifusu

icerisindeki sayilarim ve oranlarini iceren Tablo 2.4. ve Sekil 2.1. hazirlanmistir.
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Tablo 2.4. Kusaklarin Tiirkiye Niifusu Icerisindeki Yeri

o g fon [ o

Alfa Kusagi 3.275.520 3.105.996 6.381.516 8,10%
5-19 Z Kusagl 9.802.034 9.288.170 19.090.204 24,24%
20-34 Y Kusagi 9.654.689 9.350.877 19.005.566 24,13%
35-49 X Kusagi 8.259.553 8.086.429 16.345.982 20,75%
Bebek
50-69 Patlamasi 6.776.687 7.002.244 13.778.931 17,49%
Kusagi
70-90+ Yetigkinler 1.742.708 2.396.146 4.138.854 5,25%

e | [ [ame [ewm e

25

20,75%

17,49%

Alfa Kusagi 7 Kusa -
Y Kusagi X Kusad!
$ag Bebek

Patlamasi
Kusagi

Yetiskinler

Sekil 2.1. Kusaklarin Tiirkiye Niifusu Icerisindeki Oransal Grafigi

17



2.3.2. Tiirkiye isgiicii ve istihdam icerisinde kusaklarmn yeri

ve Istihdam Istatistikleri’nin 2015 y1li verileri elde edilerek hazirlanmistir.

Tablo 2.5. Tiirkiye Istatistik Kurumu internet sitesinde yer alan Tiirkiye Isgiicii

Tablo 2.5. Yas Grubu ve Cinsiyete Gére Tiirkiye Isgiicii ve Istihdam Verileri

15-19 1.217 568 1.785 1.027 463 1.490
20-24 1.986 1.188 3.174 1.647 902 2.549
25-29 2.793 1.355 4.148 2.483 1.118 3.601
30-34 3.071 1.360 4.431 2.847 1.191 4.038
35-39 2.880 1.319 4.199 2.680 1.175 3.855
40-44 2.585 1.177 3.762 2.394 1.076 3.470
45-49 2.077 813 2.890 1.936 752 2.688
50-54 1.654 627 2.281 1.505 585 2.090
55-59 1.029 385 1.414 944 369 1.313
60-64 618 228 846 574 224 798

65+ 543 205 748 527 204 731

—

—

kusaklarin Tirkiye’deki

E

Tablo 2.5.’te yer alan bilgiler dogrultusunda Tablo 2.6. ve Sekil 2.2. hazirlanarak

isglici  ve

istthdami

i¢erisindeki

verileri

ve oranlari

olusturulmustur. Tiirkiye Istatistik Kurumu internet sitesinde isgiicii ve istihdam

istatistikleri yas grubu icerisinde verilirken 65 yas ve istii olarak belirtildiginden dolay1
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Bebek Patlamasi Kusag: ve Yetiskinler’in iggiicii ve istihdam durumlar1 ayr1 ayr1 olarak

ele alinamamus, iki kusaga ait bilgiler birlikte verilmistir.

Tablo 2.6. Tiirkiye Isgiicii ve Istihdami Icerisinde Kusaklarin Yeri

5-19 Z Kusagi 1.217 568 1.785 6,01% 1.027 463 1.490 5,60%

20-34 Y Kusagr | 7.850 3.903 11.753 39,60% | 6.977 3.211 10.188 38,26%

35-49 X Kusagn | 7.542 3.309 10.851 36,56% | 7.010 3.003 10.013 37,61%

Bebek
Patlamasi
50-65+ ve 3.844 1.445 5.289 17,82% | 3550 1.382 4932 18,52%
Yetigkinler
Kusagi

Y Kusagi

Bebek Patlamasi ve
Yetigkinler Kusagi

Sekil 2.2. Kusaklarin Tiirkiye Isgiicii ve Istihdami Igerisindeki Oransal Grafigi

19



2.4, Kusaklarim Cahisma Yasamindaki Tutumlar:

Gunimiz literatiirinde kusak kavrami, ti¢ farkli bakis acis1 ile ele alinmaktadir;
pazarlama ve reklamcilik, is yeri yonetimi ve calisan egitimi ve yiiksek6gretim
(Donnison, 2007, s. 1). 21. yy.’in ¢ok kusakli isgiiclinde aktif olarak rol alan kusaklara
baktigimizda karsimiza ilk defa bu kadar gesitliligi bir arada gordiiglimiiz bir tablo
cikmaktadir.

Refah diizeyinin artmasi ve bununla birlikte yasam siiresinin uzamasiyla,
insanlar daha uzun yillar is hayatinda gorev almaya, emeklilik sonrasinda dahi
calismaya devam etmektedirler (Toruntay, 2011, s. 68). Bunun sonucu olarak da
glinimiizde ¢ogu emekliye ayrilmig olan Yetiskinler’den sonra Bebek Patlamasi
Kusagi, X Kusagi, Y Kusagi ve yeni yeni is yasamina dahil olacak olan Z Kusag: aktif

olarak ¢aligma yasaminda birlikte gorev alacaktir.

Bazi arastirmalarda (Ayhiin, 2013, s. 95; Ozer, Eris ve Ozmen, 2013, s. 124;
Usta, 2014, s. 79) cok kusakli bir isgiicli icerisinde anlagsmazliklar ve catismalarin
meydana gelmesinin kaginilmaz oldugu belirtilmistir. Farkli sosyo-kiiltiirel ve
teknolojik ¢aglar1 yasamis, farkli sikintilari ve kaderleri paylagmis, farkli tutum ve
beklentilere sahip olan kusaklarin ¢alisma yasaminda da deger, inang, tutum, davranis,
aliskanlik, motivasyon, ¢alisma stilleri, otorite algis1 ve liderlik beklentilerinin farkl
olmasi is yerlerinde farkli sekillerde is gorme ihtiyaclarini ortaya c¢ikarmaktadir. Bu
farkliliklarin etkin bir sekilde yonetilebilmesi i¢in, kusaklarin is goérme anlayislar

konusundaki farkliliklar 6ncelikle tespit edilmelidir.

Bugiiniin yoneticileri ¢alisanlarina basarili bir sekilde kogluk yapabilmek, onlar
yetistirmek ve elde tutabilmek icin onlarin hangi kusaga ait oldugunu bilmeli ve
anlamalidir. Bundan dolayidir ki her bir kusagi birbirinden ayiran farkliliklart
belirlemek oOnemlidir (Pekela, 2001, s. 30-38). Kusaksal farkliliklari, c¢alisanlarin
calisma aligkanliklarini ve ¢alisan liderlerinin beklentilerini anlayan liderler, teorik
olarak, tiim calisanlarla iyi iletisim kuracak, onlarin isletmede kaliciligin1 saglayacak,
kusak catigmalarini azaltacak, tliretkenligi artiracak ve nesiller arasi sinerji yaratacaktir.
Buna ek olarak, bir kurulusun basarisi, tim kusaksal siniflardan ¢alisanlar ise alma,
elde tutma, yonetme ve motive etme yetenegine baghdir. Kusaksal ¢esitliligin is yerine

potansiyel katkisinin bilinmesi, kurumlar i¢in 6nemli etkilere sahiptir. Bu kuruluslar,
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maliyetleri diisiirmeye, ¢alisanlarin ilgisini gekmeye ve onlar elde tutmanin etkinligini
artirmaya yonelik politika ve programlar gelistirebilirler. Amag, ¢alisanlarin rekabetei,
kiiresel is ortaminda motive ve iiretken kalmalarim saglamaktir (Riescher, 2009, s. 1-

22).

Kusaklarin is degerleri ve c¢alisma yasamindaki tutumlarina iliskin veriler

incelediginde, elde edilen sonuglara asagida kusak bazinda yer verilmistir.

2.4.1. Yetiskinler

Yetigkinler, ekonomik krizden ve II. Diinya Savasi’nin getirdigi biiyiik
depresyon ve sikintilardan, askerin ve giiciin hala s6z sahibi oldugu, yiiksek otoritenin
ve korkuya dayali sayginin hakim oldugu bir donemden etkilenmislerdir (Kyles, 2005,
s. 54). Bu sekildeki yonetim anlayisi nedeniyle bu kusagin ¢alisanlar tutarli, istikrarl,
detay odakli, titiz, sadik ve siki calisan; sisteme karsi gelme konusunda isteksiz,
catismay1l sevmeyen bir tavir sergilemislerdir. Onlar, geg¢mise takilmiglardir ve
yenilikten hoslanmazlar. Teknolojiye ayak uydurmakta zorluk ¢ekerler (Corum, 2012, s.
14). Yetiskinler’e calistiklar1 donemde yonetim tarafindan otoriter bir yonetim tarzi ve
hiyerarsik bir orgiit yapilanmasi empoze edildigi i¢in, formaliteden ve emir komuta

zincirinden hoslamrlar.®

Yasadiklar1 donemin ekonomik ve siyasi belirsizlikleri nedeniyle, Y etiskinler
muhafazakar ve caligkandirlar (Weston, 2001, s. 11-16). Kurumsal bagliliga ve kidem
sahibi olmaya onem verirler (Ulrich, 2001°den aktaran Cinar, 2016, s. 5). Onlar,
vatanseverlik, takim calismasi, daha aziyla daha ¢ok sey yapmak ve gorev odakli
olmakla tnliidiirler (Harber, 2011, s. 31). Hizmet ettikleri kuruma kosulsuz bagliliklart
vardir, ¢aligkan insanlardir ve iyi yapilmis isin odiillendirilmesini isterler (Usta, 2014, s.
23). Siki ¢alismaya ve deneyime verdikleri dnem dogrultusunda bu kusagin tiyeleri, iyi
yapildigin1 disiindiikler1 bir isin resmen taninmasiyla motive olurlar (Olson ve

Brescher, 2011°den aktaran Karaaslan, 2014, s. 39).

Giliniimiiz ¢alisma yasaminda bircogu emekliye ayrilan bu kusak calisanlari,

hiyerarsiyi kabullenen, otoriteye saygili, is hayatinda goreve her seyden cok dnem veren

3https://rtc.umn.edu/docs/2_18_Gen_diff_workplace.pdf. (Erisim Tarihi: 15.05.2018).
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davranmislara sahiptirler (Notter, 2005°ten aktaran Kaynak, 2016, s. 3). Yetiskinler’in
tercih ettigi iletisim sekli resmi bigimde yazilmis kisa notlardir (Haynes, 2011, s. 100).
Calistiklart kuruma en bagli olan kusak Yetiskinler’dir. Is degistirmek gibi bir
diisiinceleri yoktur. Caligmaya basladiklari iste uzmanlasip yilikselmeyi tercih ederler.
Onlar, genellikle 1yi yapilmis bir is i¢in sozlii veya yazili taninma, ddiiller ve kamuya

acik bilgilendirme ile motive olurlar (Kyles, 2005, s. 54).

Yetigkinler, dogrudan posta veya yazili iletisim gibi agik ve 6zetlenebilecek basit
bilgileri almay1 tercih ederler (Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014, s. 171). Gilinlimiizde
calisma yasaminda sayilar1 az da olsa, hala varliklarim hissettiren Yetigkinler, aslinda
bugiinkii i yasaminin temellerini atan kusaktir. Ayrica, sahip olduklari essiz bilgi
kaynag1 ve pratik zekalar1 isletmelerin kritik mevkilerinde yer almalarim saglamistir

(Zemke, Raines ve Filipczak, 2000, s. 29-60).

2.4.2. Bebek patlamasi kusag

Yetisme doneminde karsilastig1 zorluklar nedeniyle Bebek Patlamasi Kusagi i¢in
is yasami oldukc¢a Onemli ve anlamlidir. Yasamini “caligmak i¢in yasamak™ bakis
acistyla sekillendiren bu kusagin ¢alisanlari, bagli bulunduklar1 organizasyonda uzun
yillar bulunacaklarini imit ederek, kurum ile aralarinda oldukg¢a yogun bir sekilde

hissedilen aidiyetlik duygusunu gelistirmislerdir (Celik, 2014, s. 23).

Bebek Patlamasi Kusagi, zor isin bagartya giden yol oldugu felsefesiyle
biiylimiislerdir ve amaglari, kendi evlerine, arabalarina ve maddi varliklarina sahip
olmaktir. Basarili olmak, ilerlemek ve kazanmak i¢in hirsli olan bu kusagin calisanlari,
bagli bulunduklar1 kuruma 08:00 ile 17:00 saatleri arasinda hizmet edecekleri
geleneksel bir is ahlakina sahiplerdir. Bu durum da planli bir is aile yasamini
beraberinde getirmistir (Seemiller ve Grace, 2016, s. 24; Salap, 2016, s. 31). Onlar,
hayatlarin1 islerine adayan kisilerdir. Bu durum ilk defa, birgok ebeveynin kariyer
miicadelesi sebebiyle bosanma oranlarinin artmasina neden olmustur. Bu kusagin
calisanlari, idealizmi model almistir, ancak ¢ogu zaman, her seyi basarmak i¢in acele
ettiklerinden kendilerini zaman fakiri olarak gormiislerdir (Delcampo vd., 2011, s. 9).

Bu bireyler hirsli, azimli, ¢ok caliskan, rekabet¢i, miikemmeliyetci, asi, 6zgiir ruhlu,
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iskolik, benmerkezci, yargilayici ve kendine asir1 giivenen, isverenlerine sadik, fedakar,

geng kusaklara gore daha serbest, vizyoner ve iimitlidirler.*

Bebek Patlamasi Kusagi calisanlar1 iyimser, tatminkar, serinkanl ve i¢ kontrol
mekanizmasina sahiplerdir. Parasal olarak odiillendirilmeyi, mesleki olarak statii elde
etme ve unvan ylikseltilmesini, daha genis ve 6zel odalar gibi tesvikleri arzularlar
(Bourne, 2009, s. 6; Keskindemir, 2016, s.14). Takim calismasina ve isbirligine 6nem
verirler (Sessa vd., 2007, s. 50). Rekabetci ve daha verimli olabilmek i¢in teknolojiden
faydalanirlar (Haydari, 2014, s. 12). Bu kusak, kisa mesaj, e-posta, veri indirme ve sesli
mesaj hizmetlerinden yararlanmak i¢in cep telefonunu aktif olarak kullanir (Kumar ve

Lim, 2008, s. 570).

Onlar is hayatlarini, aile hayatlar1 dahil herseyin tizerinde tutmus kendilerini
kurumlarina adamislardir. Calisma ve sosyal yasamlar1 arasinda ayrim yoktur; isleri
onlarin kimligi haline gelmistir (Kupperschmidt, 1998’den aktaran Cmar, 2016, s. 5).
Emir komuta zincirine aligkindirlar, taninmaya ve saygi gérmeye 6nem verirler (Zemke,
Raines ve Filipczak, 2000, s. 63-93). “Simdi ¢alis, ileride iyi standartlarda yasarsin.”,
“Hayat 50’sinden sonra baglar!” stratejisini gliderler (Welter 2004’ten aktaran Erden,
2012, s. 22; Keskindemir, 2016, s. 14). Bu kusagin, degisime direng gosterme egilimi
vardir. Onlar, giinlimiizde genellikle is yerlerinde yoneticilik ve danismanlik, orta ve tist
diizey yoneticiligi gibi gorevlerde yer almaktadirlar (Daloglu, 2013, s. 32; Jenkins,
2008’den aktaran Usta, 2014, s. 26).

2.4.3. X kusagi

X Kusagi, caligma yasaminin yanisira sosyal yasama da onem verdiginden
yasam tarzini “yasamak i¢in ¢alismak” inancina gore sekillendirmistir (Sarioglu, 2015,
s. 11). Isgiiciine ekonomik durgunluk dénemlerinde katildiklarindan, bu kusak
calisanlarimin  hizmet ettikleri kuruma baglilik gostermemeleri beklenmektedir. Bu
sebepten dolay1, onlar daha iyi imkanlar bulduklar1 takdirde is yeri degisikligine
giderler (Lyons vd., 2007°den aktaran Usta, 2014, s. 29).

4(http-3).
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X Kusagi iiyeleri resmiyeti sevmeyen, sabirsiz, ayn1 anda birden ¢ok gorevi
yerine getirebilen, rekabetci, kibirli, kuskucu, talepkar, bagimsiz, rahat iletisim
kurabilen, bilgili ve degisime agik bireylerdir. Onlar hedef ve sonug¢ odakli olup, is
yasaminda sadik, saygili, diger kusaklara nazaran daha sade ve yalin, girisimci,
kanaatkar, yaratict ve kendine gilivenen bireyler olarak tammlanirlar. Hirsh ve kendi
kendini motive edebilen bir yapilar1 vardir. Bunlarin yaninda X Kusagi calisanlari
otoriteye saygili, muhafazakar, toplumsal sorunlara kars1 duyarli, belirsiz bir gelecek
sebebiyle daha gercek¢i ve kaygili olup, kendi sorunlarimi kendileri ¢6zmeye

alismiglardir (Cakmak, 2013, s. 15; Altintug, 2012, s. 206).

Bu bireyler, kendilerine verilen hedefleri gerceklestirir gergeklestirmez
odiillendirilmeyi bekleyen, terfi olanaklar1 oldugu ve islerini ilging bulduklar siirece
calistiklar1 oOrgiitte kalan kisilerdir (Giirsoy, Maier ve Chi, 2008, s. 452). Onlan is
yerinde motive eden faktorler; kendilerine saygi duyulmasi, 6zgiirliik verilmesi, iyi bir
iicret veya maas, kendilerini gelistirmek ve yetistirmek i¢in firsatlar sunulmasi seklinde

siralanmistir (Montana ve Petit, 2008, s. 36).

X Kusag: bireyleri, kisisel bilgisayarlarin ilk satiglarinin bu doneme rastlamasi
sebebiyle teknolojik terimlerle tamsan ilk kusaktir (Yigit, 2010, s. 12). Bu bireyler,
iletisim sirasinda kisa ve anlasilir mesajlari tercih ederler. Teknoloji bilgileri genellikle
telefon, e-posta vb. araglari kullanma, ¢evirimigi is arastirma gibi genel becerilerle
smirlidir (Kundanis, 2003’ten aktaran Tekin, 2015, s. 96). Ebeveynlerinin i yerinde
uzun saatler caligmasi sebebiyle, X Kusagi bireyleri aileleriyle zaman gecirmenin daha

degerli olduguna inanmaktadir (Delahoyde, 2009, s. 35-36).

Onlar, anne-babalarinin isten ¢ikarilmasina veya is giivensizligi yagamasina sahit
olmuslardir ve bircogu 80’li yillarin basinda ekonomik kriz sonrasinda is yasamina
girmistir. Bu faktorlerden dolay1, X Kusagi calisanlar1 orgiite sadik kalmak yerine, ise
ve birlikte ¢alistiklar1 takima sadik kalmayi tercih ederler (Karaaslan, 2014, s. 47). Is
yerinde, esnek calisma saatlerini ve ortamini severler. Onlar, ¢alisma ortamina eglence
kavramim getirmislerdir (Ozgelik, 2015, s. 10). Kadinlar bu donemde ¢alisma yasamina

girmistir (Keles, 2011, s. 131).
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2.4.4. Y kusagi

Y Kusagt calisanlarinin en belirgin 6zelligi, ¢alismak icin yasamak veya
yasamak i¢in ¢alismaktan ziyade ‘“sahip olduklarimi tiiketerek yasamak” felsefesini
benimsemeleridir (Celik, 2014, s. 24).

Y Kusag1 bireyleri, calisma yasaminda kendine gilivenen, girisimei, hirsli,
iyimser, yetenekli, iyi egitimli, isbirlik¢i, agik gorlisli, kariyer odakli, idealist ve
otoriteye meydan okuyan kisiler olarak tammlanmislardir. Onlar hiz tutkunudurlar; es
zamanli olarak birden ¢ok isi yapabilirler ve is konusunda segicidirler (Weston, 2006, s.
1-10). Bu kusak olduke¢a hirslidir ve basarisini ¢abuk kanitlamak, is yagsaminda ¢abuk
ylkselmek ister (Oral, 2013, s. 18). Onlar, yetenek ve basariya kidemden daha ¢ok
onem verirler (Alati, 2004’ten aktaran, Usta, 2004, s. 34).

Y Kusagi calisanlarinin, hizli bir sekilde basariya ulasma ugrasi icinde olduklart,
daha da onemlisi egitim ve gelisim firsatlar, terfi olanaklar1 ve sik geri bildirim ile
motive olduklar1 kabul edilmistir (Walker, 2007, s. 154). Onlar, dijital cagda yetistikleri
icin e-posta, sesli mesaj, internet, goriintiilii telefonlar ve benzeri iletisim araglarini

siklikla tercih ederler (Seemiller ve Grace, 2016, s. 26).

Hayatlarinda is-yasam dengesini kurabilmek onlar i¢in dnemlidir. Calismay1
severler ancak hayatlarinda sadece is olmasini istemez, ailelerine de vakit ayirmak
isterler (Akdemir vd., 2013, s. 18). Takim calismasini sever, motonluktan uzak ve
eglenceli bir ortamda caligsmay1 tercih ederler (Carver ve Candela, 2008, s. 989). Bu
kusak, esnek olmayan calisma programlarini, hiyerarsik yapilart ve prosediirleri
sevmez. Onlar, yoneticileri tarafindan taninmak, anlik geri bildirim almak, yoneticilerini

bir rehber, yol gosterici olarak gérmek isterler (Angeline, 2011, s. 251-252).

Y Kusagi ¢alisanlari, kariyer odakli calistiklar1 ve benmerkezci bir yapiya sahip
olduklarindan, terfi ve gelisim olanagi beklentileri karsilanmadig: takdirde is yeri
degisikligi yapmaktan ¢ekinmemektedirler. Degisim onlar1 korkutmak yerine aksine
daha heyecanli bireyler haline getirmektedir. Calistiklar1 isten her an ayrilabilecekmis
gibi hayatlarina devam ederler ve kariyerleri i¢in en 6nemli noktalar, terfi ve gelisme
olanaklar1 olarak gbze ¢arpar. Bu bireyler, isten ayrilmaya onceki kusaklardan daha

yatkindirlar (Yiiksekbilgili, 2013, s. 345).
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Sorgulayici bir yapilart vardir. Kendilerine verilen gorevi neden yaptiklarim
bilmek isterler. Bu nedenle kapali emirlerden hoglanmazlar (Jopling, 2004, s. 36-41). Y
Kusagi calisanlarinin hayatlart boyunca 10’dan fazla is degistirecekleri tahmin
edilmektedir (Daloglu, 2013’ten aktaran Gurlas, 2016, s. 10). Girisimcilik ruhlar1 diger
kusaklara gore daha fazla gelismis ve bagimsiz oldugu icin, bu kusaktan kendi isini

kurmak isteyenlerin oran1 yiizde 45’1 gegmektedir (Ayhiin, 2013, s. 105).

2.4.5. Z kusag

Z Kusagi bireylerinin ¢alisma yasamina iligkin tutumlarina dair bilgiler 2.5.4’te

detayli olarak ele alinacaktir.

2.5. Z Kusag

2.5.1. Temel ozellikleri

Z Kusagr’mn karakteristik Ozellikleri, “Sessiz Kusak” olarak da adlandirilan
Yetiskinler’in ikinci defa diinyaya gelisine benzemektedir. Ciinkii onlar, Yetiskinler gibi
aile kurumuna olduk¢a deger vermekte; sorumlu ve geleneksel inamglari kabul
etmektedirler. Bu kusagin bireyleri ¢evreye ve kiiresel insani meselelere derinden bakan
son derece fedakar kisilerdir (Howard, 2016, s. 63).

Z Kusag bireyleri, kendilerini sadik, diisiinceli, sefkatli, agik fikirli ve sorumlu
olarak tammlamaktadirlar ve bu 6zelliklerinin baskalart i¢in endise duyan, olgun ve
odaklanmis bireyler toplulugunu temsil edebilecegini diisiindiirmektedirler. Onlar,
cevrelerindekiler igin gii¢lii hisler ve endiseler sergilerler ve destek vaadlerini, “ben”
odaginin tam tersi olan, sadece kendileri ya da kiigiik sosyal ¢evreleri degil, herkesi
etkileyen konularla uyumlu hale getirirler. ister bir kariyer i¢in hazirlanmak veya bir ev
satin almak i¢in para biriktirmek anlamina gelsin, onlar basarili bir hayat kurmak igin
gerekli admmlar1 atmaktan sorumlu olacaklarim bilmektedirler. Bu bireyler ayrica,
diinyadaki ¢oziimlere ihtiyag duyan bir¢ok sorunu anlarlar. Merhamet ile sorumlulugu
birlestiren Z Kusagi, diinyanin en acil sorunlarindan bazilarina hitap eden bir nesil

olabilir. Onlar kendilerini baskalar1 i¢in endiselenen, sorumlu ve kararli bireyler olarak
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gortirler, ancak akranlariyla iliski kurduklart 6zellikler, kendilerine odakli ve sorumsuz
olarak yorumlanabilmektedir. Bu gengler, sadece para kazanmakla ilgilenmezler;
aslinda diinyay1 degistirmek isterler. Pek c¢ok Amerikalimn, Biiylik Durgunluk
doneminde (2007-2009) hissettikleri ve Z Kusagi’nin ergenlige eristiginde konut kredisi
krizinin patlamasina neden oldugu yaygin kaybin, savas ve durgunlugun iizerine, bu
bireyler ulusal ve kiiresel yikim1 gérmislerdir. Katrina ve Superstorm kasirgalarinin
yam sira Japonya’daki tsunaminin ve Haiti’deki depremin neden oldugu yikim,
topluluklarn karmasalara terk etmistir. Z Kusagi domuz gribi, kus gribi, Siddetli Akut
Solunum Yetmezligi Sendromu (SARS) ve ebola gibi salgin hastaliklara da sahit

olmustur.

Bu kusak, esitlige inanmaktadir ve bu bireylerin sosyal adalet konularina biiyiik
bir tutkular1 vardir. Z Kusag bireyleri, evlilik esitligine verdikleri giiclii desteklerinden
de anlasilacagi gibi, sosyal meselelerde 1limli davranma konusunda liberaldirler. Ancak,
finansal konular s6z konusu oldugunda onlar, tasarruf ve ilimli harcamalara yonelik
kendi kigisel yaklagimlarinda agikca goriildiigii gibi, muhafazakardirlar. Siyasi
ideolojileri, toplumsal meseleler i¢in 1limli perspektiflere sahip olduklarimi ve mali
meseleler i¢in muhafazakar bir tutum sergilediklerini gosterirken, dinsel katilimlari
yiiksek maneviyat ve dini aidiyet seviyelerini yansitmaktadir (Seemiller ve Grace, 2016,
S. 27-49).

2008 yilinda diinya, insan niifusunun yarisindan fazlasinin (3.3 milyar insan)
kentsel alanlarda yasadigi onemli bir doniim noktasia ulasmistir. Kentsel alanlarda
yetisen Z Kusagi ise, bu kadar ¢ok 1rk ¢esitliligine maruz kalarak, kendilerinden farkl
olanlara kars1 daha agik fikirli ve hosgoriilii olma firsati elde etmistir (Turner, 2013, s.
32). Teknoloji ile birlikte genis bir online bilgi havuzuna erisim imkani, Z Kusagi’ni
terorizm, iklim degisikligi, vb. gibi gilinlimiiziin zorluklarindan haberdar etmistir.
Cevreye duyarli bir diinyada dogduklar1 ve genis bir kaynak yelpazesiyle karsilastiklar
icin, onlardan diger kusaklara nazaran daha fazla sosyal sorumluluk sahibi olmalar
beklenmektedir. Diinya genelinde bu gengler, aileleriyle birlikte satin alma

davraniglarim g¢evreye duyarh iiriin ve sirket se¢meye dogru degistirmektedirler. Z
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Kusagi’nin, %74’1 kiiresel olarak iklim degisikligini ve kiiresel 1sinmay1, uyusturucu,

siddet veya savastan daha biiyiik bir tehdit olarak gormektedir.®

Z Kusagi, baska herhangi bir kusaktan 3 faktorle ayrilir: 1) yas ve yasam evresi
(ontolojik faktorler); 2) zaman ve teknoloji (sosyolojik faktorler); ve 3) olaylar ve
deneyimler (tarihsel faktorler). Bu kusak Alfa Kusagi’ndan sonra gelen en geng
kusaktir, ancak yasga daha biiylik ebeveynler tarafindan (1.¢cocugun dogumunda
annenin medyan yas1 31°e yakin olmakta) ve daha once hi¢ olmadig1 kadar tecriibeli
ogretmenler (bir okul 6gretmeninin medyan yasi 42) tarafindan egitilmektedir. Bu
bireyler, kendilerinden 6nce gelen kusaklardan daha hizli biiytimekte, daha dnce egitim
gormekte ve pazarlamaya daha geng yasta maruz kalmaktadirlar. Bu internet meraklisi,
teknolojik olarak okuryazar kusak, ¢coklu gorevlendirilmistir. Onlar, dogrulugundan ¢ok

hiza 6nem vererek bir gorevden digerine ¢ok ¢abuk gecerler (Levickaite, 2010, s. 173).

Z Kusag bireyleri, insan gelisiminin ve teknolojinin en son hali oldugu i¢in; ¢ok
zeki, bilgiyi ¢ok ¢abuk kavrayabilen ve kendine odakli kigilerdir (Akar, 2015, s. 39).
Onlar, daha 6nce goriilmiis olan diger nesillerin aksine, ilk gercek kiiresel nesildir.
(Mladkova, 2017, s. 116). Bu geng nesil, onceki nesillere gore daha zeki, daha fazla
kendini yonetebilen ve bilgiyi daha hizli isleyebilen bir topluluktur (Igel ve Urquhort,
2012, s. 16). Z Kusagi’'nin, en egitimli nesil olma yolunda hizla ilerledigi bilinmektedir.
Bu kusagin bireyleri, yaraticiligi ve gerekli bilgileri arama ve kullanma becerilerini
etkileyen teknolojiyi mitkemmel bir sekilde kullanmaktadir. Onlar her zaman diiriistliik
pesinde kosarlar (belirli ilkelere bagl giiclii karakter, sadakat, diiriistliik gibi) (Hejnova,
2016, s. 127-128).

Mladkova’'nin, Prag Ekonomi Universitesi Z Kusag1 ogrencilerine akademik
deneyimlerini 6lgmek i¢in yaptig1 anket sonucunda, Z Kusagi’nin sanal ortamda iletisim
kurma ve kisaltma dilini kullanma egiliminin dinleme, yazma ve Kkisilerarasi
sosyallesme becerilerini etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu bireyler, daha ¢ok pratik
olarak ardindan teorik olarak yonlendirilmek, 6gretmenler ve diger 6grencilerle birlikte

iyi bir atmosferde ¢alismak isterler. Onlar adalet konusunda ¢ok hassastirlar. Universite

Shttps://tr.scribd.com/document/189205354/Consumers-of-Tomorrow- Insights-and-Observations-About-
Generation-Z. (Erisim Tarihi: 22.05.2018).
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ogretmenlerinin  kendilerine rehberlik etmelerine, bilgi vermelerine ve onlari

yonlendirmelerine ihtiyaglar1 vardir (Mladkova, 2016, s. 311).

2.5.2. Z kusa@ ve egitim

Z Kusag: bireyleri, egitimin bireysel basari ve toplumsal refahin temeli olduguna
inanirlar (Seemiller ve Grace, 2016, s. 79). Onlar, bugiine kadarki en uzun orgiin
egitime sahip bireylerdir ve gelmis ge¢mis en iyi nesildirler (Simonova, 2017, s. 1047).
Kendi istedikleri zaman, kendi belirledikleri kosullarda 6grenmeyi isterler. Yaraticiliga
izin veren etkinliklerden hoslanirlar. Uzun donemli hafizaya sahip olan bu kusak,
egitimini ezberden ¢ok oyunlastirma, hikayelestirme ve hayallerle destekleme ile
verimli hale gelebilmektedir. Bir seyler 6grenirken canlandirma yapmak onlarin kendi

orneklerini olusturmalarini saglar (Yelkikalan, Akatay ve Altin, 2010, s. 502).

Z Kusagi bireyleri, dogumlarindan itibaren ileri teknolojiyle biiyiidiikleri igin
kendilerinden 6nceki kusaklarin geleneksel egitim metotlari, onlar i¢in bir anlam ifade
etmemektedir. Kendilerinden onceki kusaklarin okuyarak bilgi edinmesinin aksine,
onlar ihtiya¢ duyduklar bilgiyi gorsel egitim metodlarindan biri olan izleme sayesinde
edinmeyi severler. Bu yiizden de en ¢ok Youtube gibi video paylasim sitelerini ziyaret
ederler. Onlar, sosyal medyada igerik tiiketirken, ayn1 zamanda aktif olarak icerik de
tretmektedirler. Giiniimiizde bircok Z Kusagi iiyesi, video bloglari ile milyonlarca
takipg¢isine yayin yapmaktadir (Kapil ve Roy, 2014’ten aktaran Sonmez, 2016, s. 111-
113).

Teknolojiyle uyumlu hatta teknolojiye bagimli olan Z Kusagi, teknlojinin her
zaman mevcut oldugu dijital bir diinyada dogup biiylimiistiir. Bu sebepten dolay1
teknoloji Z Kusagr’nin &grenmesini de etkilemistir. Diinyanin en biiyliik genglik
toplulugu “Habbo Hotel” tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, bu kusagin %43’i
dijital yaklasimi tercih etmekte ve internetten o6grenmeyi en kolay yol olarak
gormektedir. Onlarin %381 geleneksel egitim yontemleri ile yeni teknolojinin bir arada
kullanilmasin1 istemekte, %16°s1 ise kitap gibi basili kaynaklardan 6grenmenin en

verimli yol oldugunu diisinmektedir.®

8(http-5).
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Z Kusag bilgiyi ezberlemekle vakit kaybetmek yerine, bilginin nasil
bulunacagini, yorumlanacagini ve ondan nasil faydalanilacagini 6grenmeye odaklanir.
Video oyunlari, YouTube videolar1 ve televizyon bigimindeki silirekli uyarim saglayan
platformlar gorsel olarak 6grenen bir nesil yarattigindan, egitimciler Z Kusagi’nin
gorsel 0grenme ihtiyaglarini karsilamak icin etkilesimli ders kitaplart ve egitici oyunlar

gibi araclar kullanmalidir.”

Bugiiniin geng ergenleri igin, okulda ve daha sonra is yerinde basariy1 saglamak,
elestirel diisiinme becerilerini ve son derece karmasik olan sosyal sistemlerde bir takim
liyesi olarak islev gorme yetenegini gerektirecektir. Pek cok sirketteki program
gelistiricileri artik, kiiciik esnek gelisim ekipleri olan “scrums” da calismaktadir ve
basarili okullarin ¢ogunda, Ogretmenler profesyonel 6grenme topluluklarina dahil
olmaktadir. Is yerindeki bu egilimler egitimde giderek daha belirgin hale gelmektedir.
Birgok devletin okul miifredatinda, elestirel diisiinme, problem ¢ozme, iletisim ve
isbirligi becerileri dahil olmak iizere 21. ylizy1l 6grenme becerileri birlestirilmektedir.
Siklikla 1yi yapilandirilmis igbirligi i¢indeki ortamlarda 6grenen 6grenciler, gliniimiiz

diinyasinin zorluklarina kars1 daha iyi hazirlanacaklardir (Igel ve Urquhort, 2012, s. 20).

Z Kusagi bireylerinin beyinleri, ¢ok yonlii, karmasik gorsel imgelere baghdir.
Sonug olarak, beyinlerinin gorsel yeteneklerden sorumlu olan kismi daha ¢ok geligmistir
ve gorsel 6grenme bicimlerini daha etkili hale getirmektedir. Bu yas grubu isitsel
ogrenmeden (ders ve tartisma) ¢ok hosnutsuzdur. Etkilesimli oyunlar, isbirlik¢i projeler,
gelismis organizatorler, zorluklar ve goriip deneyebilecekleri her sey onlar igin en iyi

ogrenme bigimini olusturmaktadir.®

Z Kusag1 ¢ocuklari, birgok seyi bir anda ¢evrimig¢i yapma egilimine sahiptir ve
bu da onlarin belirli goérevleri iyi yapma yeteneklerini gelistirebilir. Onlar
dogduklarindan itibaren, dijital kaynaklardan gelen bilgilerle doludurlar. Coklu gorev
stilleri sayesinde, akilli telefonlarinda birden fazla ¢evrimigi sohbete ayak uydururken,

diziistii bilgisayarlarinda baska bir ev oOdeviyle ilgili bir ¢evrimi¢i videoyu

"https://www.xyzuniversity.com/post/gen-z-has-arrived-get-to-know-them. (Erisim Tarihi: 22.05.2018).
8nttp://www.mdle.net/Journal/A_Tsunami_of Learners_Called_Generation_Z.pdf. (Erisim Tarihi:
23.05.2018).
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goriintiileyebilir, bir tablette yer alan ders kitaplarinin bir sayfasindan 6nemli bir bilgiyi

alabilirler.?

Onlar igin d6grenmek, onceki nesillere gore belirgin bir sekilde farklidir. 8-23
Ocak 2014 tarihleri arasinda Amerika’da bulunan Northeastern Universitesi, 16-19
yaglar1 arasindaki 1.015 Z Kusagi iiyesine “Meet Generation Z” adinda bir anket
calismast diizenlemistir. Arastirmadan elde edilen bulgular, Z Kusagi 6grencilerinin
ogrendiklerini gergek hayatta hemen uygulayabilecekleri uygulamali 6grenme
firsatlarini tercih ettiklerini vurgulamaktadir. Onlar bir seyler 6grenmek istedikleri
zaman bagkalarinin nasil yaptigini izler, ardindan kendileri yapmaya c¢aligirlar. Bu
yaklagim, Z Kusag1 6grencilerinin video yoluyla bilgi arama egilimine yansir. Onlar,
kisisel olarak 6grenmeyi tercih ederler. Teknolojinin bireysel dogasi, Z Kusagi’mn
rahatca 0grenmesine ve bagimsiz olarak 6grenmeye alismasina yardimei olmustur. Bir
makale veya e-kitap okuyarak, ¢evrimi¢i bir modiilii tamamlayarak ya da bir 6gretim
videosu izleyerek bu Ogrenciler, genellikle bireysel bir ortamda birgok egitim

uygulamasina katilabilirler (Seemiller ve Grace, 2017, s. 22-23).

Z Kusag1 cocuklari, okulda igbirligi yapmay1 ve hem takimin bir pargast hem de
bireysel olarak nasil ¢alisacaklarini 6grenebilirler.’® Bu neslin iiyeleri kendilerini birkag
satirlk kisa mesajlarla ifade etmeye alistigindan, onlarin dikkatini uzun siire canli
tutmak ve onlara bir seyler 6gretmek oldukca zor hale gelmektedir (Ornek, 2015, s.
384).

(Cagdas okullar, Z Kusagi ile uyumlu ve hatta muhtesem grafik uygulamalarin
ve uygun Ogretim igeriklerini kapsayan bir ortama sahip olmalidir. Giiniimiizde
gengligin algisal yeteneklerinin kesfedilmesi sayesinde, onlar bu gorsel formlar1 ¢ok
kolay kabul eder ve daha etkili dgrenirler. Ogretmenler, bu egilimleri takip etmeli ve
Ogretilen veya dinlenenleri daha ¢ok izlenen ve algilanan igerikler seklinde

sunmalidirlar (Hil¢enko, 2015, s. 68).

*https://www.knoll.com/document/1399972440568/What-Comes-After-Y.pdf. (Erisim Tarihi:

23.05.2018).

Onttps://www.roberthal f.ca/sites/roberthalf.ca/files/rh-images/robert_half - get ready for gen z -
presentation.pdf. (Erisim Tarihi: 10.12.2017).
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2.5.3. Aile degerleri

Z Kusag bireyleri, temelde yasga biiylik olan X Kusagi’mn ¢ocuklaridirlar ve
daha kiiciik ailelerde diinyaya gelirler (Tsanwani, 2014, s. 19). X Kusagi, donamiml1 bir
ebeveynlik tarzi ile Z Kusagi’ni yetistirmektedir. Bu bireyler, biiylime ¢agindayken
sosyal bosanma egilimlerini gérmiistiir ve bu yiizden onlarin ig ahlaki, gorgii kurallari
ve esneklik gibi “eski” kavramlarla birlikte aile degerlerini, ebeveynlerinden daha giiglii
bir sekilde Z Kusagi’na asilamalar1 beklenmektedir. Bu degerler, daha iyi bir egitim ile

birlikte, Z Kusagi’m daha hosgoriilii, saygil ve sorumlu kilacaktir.'t

Anne babalarinin yaslar1 ¢ok biiyiikk olan Z Kusagi gengleri, ebeveynlerinin
yeterli maddi kaynaklar1 sayesinde farkli bir aile modelinde yetistirilmektedir ve bu
sayede, onlar en giivende olan nesildir (Hejnova, 2016, s. 127-128). Z Kusag1 ayni
zamanda, ebeveynlerinin daha ge¢ yasta evlendigi ve bosanma olasiliginin az olmasi
ihtimaliyle daha istikrarli evliliklere tanik olacaktir (Howard, 2016, s. 63).

Cogunlukla X Kusagi’nin ¢ocuklart olan bu kusagin bireyleri, Y Kusagi’nda da
oldugu gibi ¢ocuk olarak ihmal edilmis olduklarim hisseden anne-babalar tarafindan
yetistirilmektedir. X Kusagi bireyleri istenmeyen bir anda diinyaya geldiklerinden, bu
kusaktan ebeveynler hem Y Kusagi hem de Z Kusagi’'ndan olan ¢ocuklarini asiri
derecede korumus ve bu eksikligi onlarda telafi etmislerdir (Willard ve Whitt, 2012, s.
34).

Z Kusag bireylerinin ebeveynleri ile ¢cok gii¢lii iligkileri vardir. Robert Half ve
diinyanin en biiyiik sivil toplum kuruluslarindan biri olan Enactus tarafindan 2015
yilinda Amerika ve Kanada’da yiiriitiilen, “Get Ready for Generation Z” adli anket
sonucunda, ankete katilanlarin %82°sinin, mezun olduktan sonra ebeveynlerinin kariyer
kararlarinda bir ¢esit etkisi olacagimm diistinmeleri siirpriz degildir. Bu kusak
ebeveynlerinden, 6gretmenlerinden ve damsmanlarindan, tarihte herhangi bir nesile

gore daha fazla rehberlik, yon, destek ve kogluk yardimi alan tek kusaktir.?

Mark McCrindle’1n 1.000 Avustralyali ebeveyn ile yaptig1 aragtirmada Z Kusagi

ebeveynlerinin ¢ocuklari i¢in en biiyiik li¢ endisesi; zorbalik, akran baskis1 ve reklam ve

Y(http-5).
12(http-10).
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medyanin olumsuz etkisi olmustur. Zorbalik ve akran baskisi ¢ocuklukta alisilagelmis
bir durum iken, medyanin ve reklamin etkisi nispeten yeni ama 21. yiizyilda
ebeveynlerin artan bir endise kaynagidir. Bu bilgi c¢aginda ¢ocuklar, cogu
ebeveynlerinin uysallastirmak istedigi degerlere kars1 ¢ikan her tiirlii mesaj ve imgenin
etkisi altinda kalir. Giiniimiizde akran baskisi da eskiye gore gelismistir. Genis aile de
dahil olmak iizere aile yapisindaki kiiciilme ile akranlar, (ve medya) genglere bilgi,

rehberlik ve destek kaynagi olarak daha yasli akrabalarin yerini almistir.

Cocuklar, 20. yiizyihin baslarinda “galisan g¢ocuk™; 20. ylizyilin ortalarina
gelindiginde “serbest c¢ocuk™; ve simdi, 21. yiizyilda “yonetilen g¢ocuk” olarak
anilmaktadirlar. McCrindle’in ebeveynlik anketinde, katilimcilarin ¢ogunlugu (%62)
bugiiniin ¢ocuklarinin asirt koruma altinda oldugunu diisiinmektedir. Uzmanlar Z
Kusagi ¢ocuklarimin gittikge gergin bir nesil olduguna inanmaktadir, ¢linkii kaygil
aileleri onlara korku asilamaktadir. Aragtirmalar, X Kusagi ebeveynlerinin en endiseli
nesil oldugunu ve bununla tutarl olarak “helicopter parents” (asir1 koruyucu aile) olarak
etiketlendiklerini gostermektedir. Aile olmak isteyen X Kusagi bireyleri, yaslar
ilerledikge c¢ocuk sahibi olma sanslar1 azaldigindan, pahali ve yipratici tedavi
yontemlerine maruz kalmiglardir. Bu deneyimler, onlarda kaygiya ve ¢ocuklarini asirt
korumaci egilimler sergilemelerine sebep olmustur. Bernard Salt, bu baskilarin olumlu
bir sonucu olarak, Z Kusagi’min 6nceki nesillerden daha egitimli ve akilli bir nesil
olacagini savunmaktadir. Her ne kadar asir1 koruyucu olduklar1 konusunda elestirilmis
olsalar da X Kusagi ebeveynleri, ¢ocuklarina 6nceki kusaklarin gocukluklarinda verilen
ozgirliikleri tamdiklarinda da ironik olarak elestirilmektedirler. Onlar bu yiizden,
sadece koruyucu ve endiseli olmaz, ayni zamanda sug¢luluk duygusu da yasarlar

(McCrindle, 2014, s. 91-96).

Z Kusagi, 1ii¢ kusaktan ebeveynlerin (Bebek Patlamasi, X’ler, Y’ler)
cocuklarindan olan ilk kusaktir. Onlar, diger kusaklardan g¢ok farkli karakteristik
ozelliklere sahiptir. Bu 6zelliklerinin olusmasinda kuskusuz giiniimiiziin degisen aile
yapisinin da etkisi vardir. Giinlimiizde kadinlar is hayatinda ve sosyal alanlarda daha
fazla rol almakta oldugundan, aile igerisinde de roller ortak bir sekilde paylasilir duruma
gelmistir. Z Kusag bireyleri, babalarin annelerine yardim ettigi yeni bir ¢agda diinyaya
geldiler. NBC Universal sirketinin ABD’de gergeklesen “The Curve Report” adli bir

arastirmasina gore, X ve Y Kusagi’ndan olan babalarin %85’inin ev aligverisi, ¢ocuk
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bakimi vb. gibi gorevleri esleriyle ortak yaptig1 sdylenmektedir. Ortak olarak iistlenilen

bu roller, cocuklarin karakterlerinin olusumunda da énemli bir paya sahiptir.'®

Z Kusagi’nin ebeveynleri ¢ocuklarina, 1950’lerin daha geleneksel otoriter
ebeveynlik tarzlarindan ziyade genellikle bir damigman ve arkadas olarak davranir.
Cogunlukla X Kusagi bireylerinden olusan bu ebeveynler genelde bireysel, rekabetei,
ozerk, 6zgiiven ve basar1 odakli olarak kabul edilir. Onlar, her iki ebeveynleri ¢alisirken
cogunlukla kendileriyle ilgilenmekteydiler. X Kusagi bireylerinde, ebeveynlerinin
hatalarin1 tekrar etmeme ve bireysel ebeveynligi vurgulayan ebeveynlik felsefesine
katilma arzusu oldugu soylenir. Z Kusagi cocuklarinin, kendi yaklagimlarini planlamak
icin dogrudan dogruya otorite figiiriine gitme yerine sorunlariyla ilgili ebeveynlerinden
yardim istemeleri daha olasidir. Tamaminda olmasa da X Kusagi’ndaki insanlarin
sayisinda, diinyay1 tehlikeli bir yer olarak gérme ve dolayistyla cocuklarina bagimsizlik
konusunda baski uygulama noktasinda bir artis olmustur. Bu nedenle X Kusagi
ebeveynleri, c¢ocuklarimin hareketlerini  gozlemlemeye ve onlarin hatalardan
kacinmasina yardimeir olmaya daha yatkindir. Ancak bu durum g¢ocugun baZimsiz
problem ¢ozme yeteneklerini ortadan kaldirabilir ve karar almada onu destege muhtag

hale getirebilir.14

2.5.4. Is degerleri

Yabanct bir aragtirmaya gore, Z Kusagi ¢alisma adaylari gelecekte kariyerlerinin
degisecegini ve onceden ongdriilemeyecegini diisiinmektedir. Birgok iilkede Insan
Kaynaklari Damigsmanlik Sirketi olarak hizmet veren Adecco’nun 2014 yilinda
geceklesen “Gen Y vs. Gen Z Workplace Expectations” adli arastirmasina gore; is yeri
degisimi Z Kusag i¢in bir problem degildir. Aksine, bu nesil is yeri degisimini hedefler.
Cek Cumhuriyeti Palacky Universitesi’'nde gerceklestirilen anket ise, bu durumun tam
tersi olarak; Cek’li Z Kusagi tiyelerinin %55’inin hizmet ettikleri kurumda 6 ve daha
fazla y1l gegirmek istediklerini ve %43 iiniin gelecekteki planlarindan emin olmadigini
gostermektedir. Yine de, daha yiiksek maas, daha ilging bir is teklif edildiginde veya

patronlarindan memnun olmadiklar1 takdirde bu kusak ¢alisanlar, islerini

B(http-7).
Ynttp://www.crescendocg.com/media/resources/genz.pdf. (Erisim Tarihi: 24.05.2018).
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degistirmekten memnun olacaklardir. Bu arastirma Cek Z Kusagi liyelerinin is yerinde
en 6nemli gordiikleri bes faktorii ortaya koymustur: maas, ig giivencesi, is memnuniyeti,
Iyi hissettikleri kisilerle ¢alisma ve finansal istikrar. Ayrica anket Z Kusag {iyelerinin
sirkette, sirket i¢i ¢alismay1 ev ofisine veya ortak ¢alisma merkezlerine tercih ettigini

gostermektedir (Hejnova, 2016, s. 130-131).

Cok fazla diisiik iicret gerektiren islerin ortadan kalktigimi gordiikleri igin, Z
Kusagi bireyleri, daha giivenli olabilecekleri bir mevkiye kadar c¢alistiklar
pozisyonlarda hizla ilerleyebilecekleri bir sirkette ¢alismak isterler. Bu durum ayrica,
elektronik iletisimden ziyade yoneticileri ile yiiz yiize baglanti kurmak i¢in duyduklar

iletisim kurma arzularini da agiklayabilir (Pires, 2017, s. 9).

Bu bireylerin degisime, kisisel gelisime, deneyime ve zorlu ¢alismaya ihtiyaci
vardir. Onlar, giiclii ve motive edici bir vizyona sahip bir anlayis, nazik, kibar ve
kendine giivenen bir lider talep etmektedirler; onlarin akil hocasi ya da kogu olacak bir
lider. Bu gengler iistelik, genellikle ¢ok basarili bir lider olacaklarina inanacak kadar da
kendilerinden emindirler (Simonova, 2017, s. 1047). Kanada’da faaliyet gosteren bir
Insan Kaynaklar1 Sirketi olan Ranstad Kanada’nin, 2014 yilinda gergeklestirdigi “From
Y to Z” adli arastirmasina gore, yabanci Z Kusagi iiyelerinin tercih ettigi temel is yeri
ozellikleri; is memnuniyeti, is yerinde olumlu ruh hali, mesleki gelisim, is istikrar1 ve is

ile kisisel yasam arasindaki dengedir.®

Z Kusag1 calisma yasaminda, hiyerarsiden ziyade ag ilkelerine gore baglantilar
kurmay1 tercih eder; onlarin istihdam tercihleri ise, bilgi teknolojileri, ekonomi ve beseri
bilimlerle ilgilidir. Onlar, is yerinde u¢ noktada esneklik beklerler. Uzun siire boyunca
bir sirket i¢in ¢alismak Bebek Patlamasi Kusagi icin bir sadakat anlamina gelirken, bu
kusagin haftada 40 saat ¢alisma konusunda ¢ok az ilgisi vardir; bunun yerine onlar
kendilerini profesyonel, kalic1 serbest meslek sahipleri olarak gérmek isteyeceklerdir.
Boylece Z Kusagi, daha az ¢alismayi segerek, caligmalarinda ve egitimlerinde daha
fazla esneklik arzulayarak ve daha fazla kapsamda kariyer yenilemeye giriserek bireysel
ihtiyaglarinin daha farkinda olacaktir. Bu neslin ortak o6zelliklerini ve beklentilerini

anlayarak, organik yapinin, esnek caligsma siirelerinin, en son teknolojiye sahip kisisel

Bhttp://cdn2.hubspot.net/hub/1487 16/file-2537935536-pdf/Gen_Y_Brochures/randstad-from-y-to-z-
web.en_LR.pdf. (Erisim Tarihi: 13.12.2017).
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ofislerin, yoneticiler yerine liderlerin yer aldig1 bir organizasyon onlar i¢in daha uygun
goriinecektir (Arar ve Yiksel, 2015, s. 4-6).

Bu bireyler, is yerinde oOzgiirlik ve esneklik arar, Bilgi ve Iletisim
Teknolojileri’ni bir ara¢ olarak kullanirlar. Onlar ayn1 zamanda kisisel sosyal temaslara
da ihtiya¢ duyarlar, calismalarinin sonuglarint gérmek ve bundan zevk almak isterler.
Kendilerini iyi hissettikleri insanlarla ve bir seyler 6grenebilecekleri kisilerle isbirligi
yapmak isterler (Kubatova, 2016, s. 8).

Teknolojinin i¢inde dogup biiyiiyen bu kusagin bireylerine calisma ortaminda
donanmimli bilgisayarlar ve ofis arag-gereglerinin tedarik edilmesi, onlar i¢in en elverigli
ortamin olugsmasim saglayacaktir (Arar, 2016, s. 100). Z Kusagi’nin bir ekiple ¢alismasi
halinde performansinin diisiik olacagi; bunun yerine bireysel calismayla daha basarili
olacag belirtilmektedir (Akar, 2015, s. 39).

Z Kusagi bireyleri tatminsiz, kararsiz ve dogustan tiiketici oldugu igin is
yasamina atildiklarinda otorite kavraminin dnemini yitirecegi diigiiniilmektedir. Karar
vermelerini gerektiren durumlarda yapay zekamn devreye girmesi ve artik her seyin
sistemler tarafindan gerceklestirilmesi ile ¢alisma yasaminda daha az sorun yasanmasi
beklenmektedir. Bu kusagin iiyeleri hiyerarsiye uzak, her seyin kendilerine gore
kisisellestirilmesini isteyen, kurumsal sadakati diisiik bireylerdir. Bu sebepten dolay1
yakin zamanda yoneticilerin bireysel bakis acilarini gelistirecegi ve bireye yatirim

yapacag1 beklenmektedir (Toruntay, 2011, s. 82).

Z Kusagi bireylerinin isgiiciine girdiklerinde sosyallesmede zorlanacaklari, eski
nesillerle  birlikte ve sorumluluk duygusuyla c¢alismaya kolayca uyum
saglayamayacaklar1 beklenmektedir. Bu kusak, baglilik ve formaliteleri sevmemektedir.
Onlar, sosyal cevrelerini canlandirararak, ¢oklu gorevler, yenilik¢ilik ve yaratici
diistinme gibi yeteneklerini gelistirmeyi saglarlar. Z Kusagi, kendinden 6nceki nesile
benzemekte ve iste yaptig1 her seyin anlamim ve degerini aramaktadir. Bu bireylerin,
sirketlerin ise yerlestirme birimlerinde veya belirli projelerde gorev alabilecekleri

varsayilmaktadir (Bencsik ve Machova, 2016, s. 45).

Bu gengler, iyi lider olabileceklerine, iyi iletisim becerilerine ve yaratici fikirlere

sahip olduklarina, hizli 6grenebildiklerine ve is yerlerinde nesiller aras1 degisimlere ve
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farkliliklara kolayca uyum saglayabileceklerine inanmaktadir. Onlar, evden c¢alisma
yapmak yerine is yerinde ¢alismay1 tercih ederler, ancak 6zel yasam asamalarinda evden
calismanin iyi bir olasilik oldugunu diisiiniirler. Z Kusagi, mobil iletisim araglarini ve
teknolojilerini, web uygulamalarini 6zel yasaminda oldugu kadar ofiste de kullanmay1
istemektedir (Ferincz vd., 2011, s. 19-25)

2.5.5. Z kusag ve teknoloji

Sosyal aglar, Z Kusagi i¢in giindelik hayatin bir pargasidir ve bu ¢oklu goreve
sahip genglerin akranlariyla iletigim kurmalari igin 6nemli bir aragtir. Sosyal aglar bu
genglerin oyun alanlaridir.’® Z Kusagi cocuklart muhtemelen konusmadan once
bilgisayar, telefon, ipad gibi teknolojik araglari kullanmay1 6grenmektedir (Lauzon
2010’dan aktaran Erden, 2012, s. 19).

Bir ekrana siirekli bagli kalmak, Z Kusagi’nin 6nceki nesillere kiyasla daha
yerlesik bir yasam tarzin1 benimsemesine neden olmaktadir. Bu durum, son otuz yilda
ergen obezite oranlarinin dort katina ¢ikmasina neden olan bir¢ok faktorden biridir.
Onlarin bir¢ogu icin, video oyunlart oynamak ve internette gezinmek okuldan sonra
sokakta oyun oynamanin yerini almistir. Giinimiizde birgok 6grenci sinifa diziistii
bilgisayarlari, tabletleri ve akilli telefonlar ile gelmektedir, boylece onlar aminda ¢ok
miktarda ¢evrimici bilgi, web siteleri, dergi makaleleri, bloglar, forumlar, videolar ve
Wikipedia gibi eski ansiklopedilerle dijital baglantiya gegmektedir. Cevapsiz aramalari
telesekreterle kontrol etmek i¢in eve gelme giinleri ¢coktan bitti. Artik bir kisinin cep
telefonundan metin, telefon, e-posta veya anlik mesaj yoluyla birisine ulagmasi her
zamankinden daha kolay. Giliniimiizde yetiskinlerin en az %90’1 bir cep telefonuna
sahip ve Z Kusagi genglerinin %78’i kolejlere gelmeden once telefon kullanmaya
baslamaktadir. Z Kusagi, ¢evrimici diinyanin korkutucu olabileceginden etkilenmistir,
¢linkii bilgisayar korsanlari, kimlik hirsizlari, zorbalar ve cinsel saldirganlara, evden
¢ikmadan kurban olmak artik daha kolay olmaktadir (Seemiller ve Grace, 2017, s. 39-
44).

https://search.proquest.com/docview/15511716562accountid=7181. (Erisim Tarihi: 25.05.2018).
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Bu kusak iletisimi, kisisel olarak arkadaslariyla tanismak ve iliskileri gelistirmek
yerine, ¢evrimi¢i topluluklar ve Google, MySpace, Twitter ve Facebook gibi sosyal
medya araciligiyla gerceklestirmektedir (Tsanwani, 2014, s. 19). internette arastirma
yapmak, Z Kusagi kullanicilarina ve yas gruplarina kars1 zorluklar, firsatlar ve tehditler
sunabilir. Bu zorluklar, firsatlar ve tehditler, ¢aligmalarinda onlarin bilgi ve becerilerini
artirabilir ve onlar1 daha bagimsiz Ogrenenler yapabilir. Ote yandan, olusabilecek
zorluklar onlar1 sagliklarina zarar vermekle, strese ve depresyona sokmakla da tehdit
edebilir. Z Kusag bireyleri teknolojinin kullamminda lider olarak kabul edilmektedir,
ciinki onlar arkadaslarini, meslektaglarint ve ailelerini takip edip akademik
calismalarini  tamamlamak i¢in internette gezinirken muazzam bir zaman

gecirmektedirler (Issa ve Isaias, 2016, s. 594-595).

Bu kusagin bireyleri, teknolojinin daha 6nce hi¢ olmadigi kadar hizli olmaya
basladig1 bir zamanda, toplumda varligim gostermistir. Giiniimiizde artik 2 yasindaki
cocuk dahi akilli telefon veya tablet bilgisayar kullanmay1 bilmektedir. Bu yiizden,
onlarin hayatlarinin herhangi bir boliimiinde hiz1 sevdikleri ve ona hayranlik duyduklar
iddia edilebilir. Teknolojinin Z Kusagi igin birgok avantaji olsa da, bu onlar i¢in
degersiz hale gelebilir ve onlar1 tembellestirebilir; ¢linkii bu gengler, istediklerini elde
etmek i¢in fazla gaba gostermezler. Bu internet kurdu ve teknolojik okuryazar kusak,
cok gorevli olarak sekillenmistir ve bir gorevden digerine dogruluktan ziyade hiza deger

vererek ilerlemektedir (Arar ve Yiiksel, 2016, s. 4).

Z Kusagi gengligi ilk gergek mobil ¢agda yetistirilmektedir. Z Kusagi ile
calisirken, ne izlediklerini ve bunun onlarin biiylimelerini ve iligkilerini nasil
etkiledigini 6grenmek, teknolojiye ne kadar zaman harcadiklarindan daha 6nemlidir.
Aragtirmalar, ¢ok fazla video oyunlart oynamanin, hayal kirikligi, korku ve
huzursuzlugu yonetememeye sebep oldugunu goéstermistir. Bu semptomlar1 yasayan
genglik, zor durumlarin {istesinden gelme ya da onlara tahammiil etme becerilerini
ogrenmeden mahrum kalabilir. Bu zorluklarin stirekli olarak, 6zellikle de asir1 video
oyunlar1 oynayarak yasanmasi, sevgi, is ve arkadashk goérevlerini yerine getirmede de
sorunlara yol agabilir. Yiiz yiize iletisimin olmayisi, bu kusagin sosyal ve bireysel
olarak baglant1 kurma becerilerini gelistirmesini potansiyel olarak engelleyecektir. Ayn
zamanda, Google egitim kiiltiirii (saniyeler i¢inde herhangi bir soruya cevap bulan), Z

Kusag1 gengliginin konsantre olma, yazma ve yansitma bi¢imini degistirmeye devam
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etmektedir. Z Kusagi gengleri, arama motorlarinda okumaktan ziyade goriintiilemeye
giivenirler ve internette bulduklar bilgileri degerlendirmek igin tekdiize beceriye sahip
degildirler (Turner, 2015, s. 105-111).

Z Kusag bireylerinin beyinleri internet kullanimindan etkilenmektedir. Bu
gengler, Google ve YouTube’daki sorularin yanitlarini bulsalar da, kaynaklari
degerlendirmek icin elestirel diisiinme becerilerinden yoksundurlar. Onlar dijital
kaynaksiz olma konusunda diisiik ya da sifir toleranshdirlar. Bir makaleyi okumak
yerine, onu dzetleyen bir videoyu (YouTube) izlemek isterler. Iletisim kanali olarak,
konusmaya gore daha rahat olmasi sebebiyle yazmay1 tercih ederler. Bundan dolay1 Z
Kusagi, yazmay1 kolaylastirmak icin kelimeleri kisaltarak, surat ifadeleri veya grafikler
kullanarak kendine has bir dil kullanir. Onlar, elektronik posta yerine, anlik mesajlasma

imkani1 sunan araglar1 kullanmayn isterler.’

Psikologlar Z Kusagi’nin “Dikkat Eksikligi Rahatsizlig1” yasadigi iddiasindadir,
ciinkii bu kusak, teknolojiye bagimhidir ve televizyon izlemekle birlikte kitaplarini ve
diger basili materyalleri okuyan 6nceki kusaklarin aksine onlarin dikkati ¢ok daha
simirhdir (Brotheim, 2014, s. 17). Bu kusagin iiyeleri, haberlesmek i¢in e-posta yerine
sosyal medyayi tercih eden, internet {izerinden arkadaslik iligskisi kuran, uzaktakiler ile
aninda gorsel iletisime gecebilen, sokakta oynamayi degil PlayStation oyununu
oynamay1 bilen, fiziksel magazalardan ziyade internet magazalarimi gezen, istedikleri

sarkiy1 istedikleri an dinleyebilen bireylerdir (Kavalci, 2015, s. 92).

2.5.6. Gelecekten beklentileri

Bu nesil gelecegi sekillendirecektir; bu yiizden onlarin ihtiyaglarini ve isteklerini
anlayabilmek ve karsilayabilmek diinyayr daha iyi bir duruma getirecektir (Arar ve
Yiiksel, 2015, s. 6).

Yabanct aragtirmalar, Z Kusagi bireylerinin gelecege yonelik planlara sahip
olduklarini ve ileride kariyer planlarin1 ve hedeflerini yerine getirip getirmeyeceklerine
gore igverenlerini se¢eceklerini gostermektedir. Denetim ve Danismanlik Hizmeti veren

Amerikali bir sirket olan Ernst & Young tarafindan 2015 yilinda yapilan “Next-Gen

(http-8).
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Workforce: Secret Weapon or Biggest Challenge?” adl1 aragtirma, Z Kusagi iiyelerinin
%62’sinin, egitimlerinin sonrasinda girisimci olmak istedigini géstermistir. Onlarin geri
kalan %38’i ise c¢alisan olmak istemektedir. Cek Cumhuriyeti Palacky
Universitesi’ndeki Z Kusag1 bireyleri arasinda yapilan arastirmalar ise bu durumun tam
tersini gostermektedir. Sonuglar, katilimcilarin ¢ogunlugunun (%76) iniversite
egitiminin Sonrasinda ¢alisan olmak istedigini ve katilimcilardan sadece azinligin (%24)
girisimci olmak istedigini ortaya ¢ikarmistir. Bu aragtirma, Z Kusagi lyelerinin
%80’inin gelecekteki kariyer planlarinda ebeveynlerinden ve %43 iiniin arkadaslarindan
onemli Olclide etkilendigini gostermektedir. Yabanct Z Kusagi iiyelerinin planlar
genellikle ebeveynlerine ve arkadaslarina, ortaklarina, mevcut yasam yerlerine ve su

andaki yasam tarzlarina baglh olarak degismektedir (Hejnova, 2016, s. 43).

Z Kusagi’nin ¢ogunlugunun kariyer amaci orta veya tist diizey yonetici olmaktir.
Bu nedenle, bulunduklari organizasyonda baskin bir rol oynamalar1 gerekmektedir.
Onlar ayrica, ¢ok gesitli beceriler ve siirekli gelisim gerektiren, onemli ve zorlu
gorevlerin yerine getirilmesi yoluyla bu pozisyonlara ulagsmak isterler. Kariyerlerini
kolaylastiracak gorevler ararlar, bu nedenle gorevlerin etkisi onlar i¢in onemli bir
ozelliktir (Ferincz vd., 2000, s. 19-25). Bu kusak, kullanimi1 kolay ve problemlerini
cozecek, faaliyetlerini koordine etmeye yardimci olacak ya da onlarla ilgili kisilere veya

bilgilere ulasabilecekleri teknolojinin miimkiin olmasim beklemektedir.!8

Ingiltereli bir hayir kurumu olan Varkey Vakfi’nin, 2016 yilinda bir arastirma ve
strateji damigmanligr olan Populus ile ortak yiiriittiigli “Generation Z: Global
Citizenship” adli anket calismasinda, genclerden gelecek icin en onem verdikleri
faktorleri siralamalar1 istendiginde, sonuglar genglerin gelecegi diisliniirken en 6nem
verdigi unsurun (%47) aile oldugunu gostermistir. Bunu (%21) saglk, (%12)
gelecekteki kariyer, (%9) para, (%5) arkadaslar, (%4) diinyanin iyiligi ve (%1) yerel
toplum takip etmistir. Ayni aragtirmada gelecekten beklentileri soruldugunda, Z Kusagi
bireyleri, (%84) teknolojik ilerlemelerin (6rnegin tip, yenilenebilir enerji ve bilgisayar
gibi), kendileri i¢in umut verici hissettiren diger tiim faktorlerden daha fazlasini ifade
ettigini belirtmistir. Diinya genelinde daha fazla insamin egitilmesi (%80) bunu yakindan
takip ederken, diinya ¢apindaki insanlar arasinda iletisimin daha genis ¢apli ve daha

kolay saglanmasi (%76), geng nesiller arasinda daha barisgil degerlerin ve (%74)

8(http-8).
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kiiresel demokrasi ve insan haklarinin yayilimi (%69) bu geng neslin diger gelecek
beklentilerini olusturmustur. Gengler arasinda genel olarak en az beklentiyi olusturan
etken, dinin ve inancin etkisidir; onlarin sadece %36°s1, bu etkenlerin gelecege dair

umut verici oldugunu sdylemistir.

Northeastern Universitesi’nin Inovasyon Arastirmasi’ndan elde edilen bulgulara
gore, genglerin neredeyse dortte ticii (%72), tiniversitelerin 6grencilerin kendi derslerini
veya biiyiik bir boliimiinii tasarlamasina izin vermesi gerektigine inanmaktadir. Ayrica
Z Kusag bireyleri, hedeflerine ulasmak icin yiiksekdgretimin 6neminin de farkindadir
(%81). Onlar ayrica, gelecekte daha iyi bir is bulmak igin iiniversiteye gitmek, bu
sayede yeni bakis acilart kazanmak, farkli kusaklardan bireylerle etkilesimde bulunmak,
deneyim alanlarim1 genisletmek ve ihtiya¢ duyduklarinda yardim isteyebilecekleri bir ag

gelistirmek istemektedirler.?

Adecco’nun, 2015 yilinda gergeklestirdigi “Way to Work” adli anketin
sonuglarina gore, Z Kusagi’min 6niimiizdeki on yildaki en biiyiik ii¢ beklentisi; finansal
sorumluluk sahibi olmak (%69), hayalindeki ise sahip olmak (%62) ve evienmek (%36)
olarak belirlenmistir. Bir aile kurmak, on yil i¢inde erkeklerin %281 igin en biiyiik ii¢
beklenti arasinda yer alirken, bu oran kadinlar i¢in sadece %20’de kalmistir. Kadinlarin
%381 Oniimiizdeki on yil iginde seyahat etmeyi beklerken, erkeklerde bu oran %26

olarak tespit edilmistir.?*

Kanada merkezli bir ticaret kurumu olan TD Ameritrade’in 2014 yilinda 505 Y
Kusagi ve 1.001 Z Kusagi bireyine uyguladigi anketin sonuglarina gore Z Kusagi
gengleri, genel olarak hayatlarinin geleneksel bir yol izlemesini beklemektedir.
Kendilerinden gelecekte gerceklestirmeyi istedikleri veya bekledikleri etkinlikleri 7 ile
1 arasinda puanlamalar istendiginde, (5.0) tam zamanli bir ise baslamak, (4.3) araba
almak, (3.2) 6grenci kredisini 6demek, (3.2) evlenmek/beraberlik, (2.8) ev almak, (1.9)
emeklilik i¢in para biriktirmeye baslamak ve (1.5) ¢ocuk sahibi olmak bu kusagin

gelecekten beklentilerini olusturmustur. Z Kusag’nin ¢ogunlugu is yasamina

Yhttps://www.varkeyfoundation.org/media/4487/global-young-people-report-single-pages-new.pdf.
(Erisim Tarihi: 13.12.2017).

Dhttps://www.kidsenjongeren.nl/wp-
content/uploads/2012/09/Innovation_Imperative_GenZ_PollPres.pdf. (Erisim Tarihi: 25.05.2018).
Znttp://pages.adeccousa.com/rs/107-1XF-539/images/generation-z-vs-millennials.pdf. (Erisim Tarihi:
14.12.2017).
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girdiginde, topluma olumlu katki saglayabilecegi bir is istemektedir (%59).
Uzmanlagsmak istedikleri alanlara gelince bu gengler en ¢ok, (7) Bilgisayar
Miihendisi/Programc1/Oyun Tasarimeisi, (5) Doktor, (5) Is Sahibi/Girisimeci, (4)
Performans Sanatgist (miizisyen, oyuncu, dansc1), (4) Profesdr/Ogretmen, (3)
Miihendis, (3) Psikolog/Terapist, (3) Yazar/Gazeteci, (2) Sanat¢i/Tasarimci ve (2)
Atlet/Atletik Antrenér’ii tercih etmislerdir.??

Zhttps://s1.g4cdn.com/959385532/files/doc_downloads/research/Gen-Z-and-Money-2014-Research-
Report.pdf. (Erisim Tarihi: 26.05.2018).
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UCUNCU BOLUM

3. Z KUSAGI VE ODULLENDIiRME

3.1. Odiillendirme Algis

3.1.1. Odiillendirmenin tanimi

Odiil, ¢alisanin bir gérevi gerceklestirmesinin, bir hizmeti vermesinin veya bir
sorumlulugu yerine getirmesinin sonucunda elde ettigi kazang olarak tanimlanmaktadir

(Pitts, 1995, s. 13).

Baska bir ifadeyle 6diil, calisana emeklerinin karsiliginda verilen yararlarin ve
hazlarin tiimii anlamina gelen bir kavramdir (Sapancali, 1993, s. 61). Odiil, ¢alisanin
ona verilen gorevi kendisinden beklenenin de iizerinde yapilmasini saglayacak sekilde

gilidiilenmesini ve bu davramsin kendisinde kalict olmasim saglar (Yildirim, 2008, s.
666).

Calisanlardan beklenen verimli ¢alisma ve yiiksek performans, gergeklestirilen
odil sistemlerinin amaclarina ulasilabilir olmasiyla daha somut bir hal almaktadir.
“Odiillendirme ise, bir orgiitiin ihtiyag¢ duydugu is giiciinii hizmete alip, kurulusta
devamliliginin saglanarak, ayn1 zamanda da bu is giicliniin motivasyonunu ve igletmeye
olan katkisini artirarak orgiitiin ulagsmay1 amagladigi hedeflere ulagsmasina yardimci olan
stratejileri, politikalar1 ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir

(Canman, 2000, s. 231).”

Odiillendirme; bir sirketin, basarili performans gosteren ¢alisanina tesekkiir
mesajini iletmenin en iyi yoludur. Odiil programlarinin amaci ¢alisana “bizim igin
degerlisin, yaptigin isi begeniyor ve takdir ediyoruz” mesajin1 vermektir. Takdir
edilmek calisanlarda ekonomik tatminden ziyade igsel tatmini saglar ve g¢alisanlarin

verimini, isletmeye olan bagliligini ve katkilarini artirir (Barutgugil, 2005, s. 152).

Isletmelerin nihai hedefi, biiyiimek ve uzun donemde kar elde ederek

yasamlarini siirdiirmektir. Onlar1 bu amaclarina ulastiracak en Onemli unsur ise
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biinyelerinde barindirdiklar1 insan kaynagidir. Isletmelerin rekabet giiciinii belirleyen
temel faktor olarak gorildiigiinden, giinlimiizde insan kaynaginin 6nemi oldukca
artmistir. Bu nedenle isletmeler cagdas bir insan kaynaklar1 yaklasimi benimsemeli,
bilimsel temele dayali yontemler kullanmali ve nitelikli ¢alisanlar1 ise alarak elde
tutmaya c¢alismalidir. Isletmelerin en &nemli unsuru olan insan kaynaginin isine en etkin
ve verimli bir sekilde devaminin saglanmasi ve maddi manevi tatmininin yakindan
incelenmesi gerekir. Her ¢alisamin da bagl bulundugu isletme gibi hedefleri vardir.
Onlar isletmenin amacina hizmet ederken kendi amaglarim da gerceklestirmeye
calisirlar ve aym zamanda verdikleri emegin karsiligim almak isterler. Iste tam da bu

noktada ddiiller devreye girer (Usta, 2012, s. 3; Ashkenas, 1999, s. 5).

Giinlimiizde ise en uygun elemani bulmanmn ve onu elde tutmanin 6nemi fark
edilir hale gelmistir. Bu durumu goren isletmeler c¢alisanlarin performanslariyla
yakindan ilgilenmeye baglamislardir (Bayar, 2004’ten aktaran Giivel, 2004, s. 18).
Ciinkii isletmeye piyasada rekabet avantaj1 saglayacak en dnemli unsur olan c¢aliganlarin
sahip oldugu insan sermayesinin degeri goriilmeye baslanmistir. Artik isletmeler i¢in
yaratic1 fikirlere sahip olmak fiziksel varliklara sahip olmaktan daha 6nemli hale
gelmistir. Insan sermayesini degerlendirmeyi saglayan en énemli faktor ise calisanlara
verilen takdir ve odiillendirmenin tam olarak performanslari sonucu verilmesidir.
Ayrica isletmelerin izlemesi gereken diger bir yol biinyelerinde barindirdiklar: yetenekli
insan kaynagimi kaybetmemek ve diger isletmelerdeki yetenekli kisileri kendi

kurumlarina kazandirmaktir (Seckin, 1999, s. 195).

Hawthorne arastirmalartyla baslayan ve ¢alisanlarin (yoneticilerinin hedeflerine
ulagmasina yardimer olmak icin) en iyi performansi gerceklestirmelerini saglayacak
seyin ne oldugunu anlamaya caligma konusunda devam eden bir ilgi siireci vardir.
Endiistriyel psikologlar ve yoneticiler bu siire¢ igerisinde, hem caligan motivasyonunun
icerigi hem de siireci hakkinda oldukga bilgi edinebilmis ve ¢alisanlarini motive eden
yOnetim tarzlarin1 kesfetme ¢abalarim bir araya getirmislerdir. Aslinda, bir yoneticinin
calisanlarim motive etme yetenegi, basari i¢in gerekli bir 6n kosuldur. Toplam Kalite
Yonetimi gibi ¢agdas yonetim uygulamalarimin bir kisminin, ¢alisanlarin katilimi

olmadan saglanamayacagi inanci, motivasyona yeni bir ivme kazandirmistir.
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Aslinda, yeni yOnetim uygulamalari, calisanlarin performanslarim en yiiksek
kalitede gergeklestirebilmeleri igin onlarin i tanimlarinin  Gtesine gegmelerini,
kendilerinden beklenenleri asmalarim gerektirmektedir. Bununla baglantili olarak da
caliganlarin, kurumun problemlerini kendi problemleri gibi algilamalarim ve bu
problemlere ¢oziimler bulmak icin c¢aba gostermelerini saglayabilmek amaciyla
odiillendirme sistemlerinin nasil olusturulmasi gerektigi de iizerinde durulan konulardan

biri olmustur (Amar, 1994, s. 129).

1960 ve 1970’lere gelindiginde odiillendirme sistemi ile ilgili uygulanan
geleneksel yaklasim, finansal ddiillerle ilgili siiregleri ele almaktaydi (Armstrong, 2002,
s. 16). Geleneksel odiillendirme sistemleri, ¢alisanlar arasinda esitligi koruma ihtiyaci
ve piyasada rekabetgi olan maas ve {cretlerin 6denmesi ihtiyact TUzerinde
yogunlasmistir. Bu sistemde bireysel calisanlar esneklik, karar verme veya bagkalariyla
caligma konusunda cesaretlendirilmeyip veya odiillendirilmeyip islerine kattiklart
becerilerine gore odiillendirilmekteydi (Agarwal ve Singh, 1998, s. 227). 1990’larin
basinda ise ddiillendirmeye yeni bir boyut kazandirilarak, 6diil yonetiminin sadece
finansal ddiiller, iicretler ve ¢alisanlara saglanan faydalardan ibaret olmadigi, taninma,
ogrenme ve gelisim firsatlar1 ve artan is sorumlulugu gibi finansal olmayan odiilleri de
kapsadig1 belirtilmistir. Odiil yonetimi insanlarla; 6zellikle cabalari, becerileri ve
katkilar1 i¢in 6diillendirilen ¢alisanlar ve ayni zamanda odiilleri planlayan ve yoneten
yoneticiler ve 6diil uzmanlari ile ilgilidir. Bu donemde amaci, sirketteki tiim paydaslarin
ihtiyaglarim1  karsilamak olan insan kaynaklari yonetimi ile is performansinin
iyilestirilmesi, calisanlarin davramslarinin = sekillendirilmesi ve giiven ortaminin
gelistirilmesi ile ilgilenen ddiillendirme ydnetimi birbiriyle uyumlu hale getirilmistir. IK
politikalar ile baglantili 6diil yonetim politikalari, ¢calisanlarin adil ve etik bir sekilde
yonetilmesini saglayan bir ¢alisma ortami yaratilmasina yardimeci olabilir. Bugiin
odiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin gilidiilendikleri, deger gordiikleri ve takdir
edildiklerini hissetmeleri i¢in yapici kiiltiire ihtiya¢ duyan bir goriiniim sergilemektedir

(Armstrong, 2010, s. 6-9).
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3.1.2. Odiillendirmenin amaci

Orgiit igerisinde calisanlarin 6diillendirilmesi ve takdir programlarmin temel ii¢
amaci vardir: Calisanlarin 6rgiite ve orgiitiin ¢alisanlara olan katkilar ile 1lgili bir esitlik
diizeni olusturmak; ddiiller saglayarak ¢alisanlari tatmin edici olmayan performansi
tyilestirmeleri ve miikkemmel performansi siirdiirmeleri igin tesvik etmek ve Orgiitiin

deger verdigi davramslari ve sonuglari agik hale getirmektir (Deeprose, 1994, s. 2).
Odiillendirme sisteminin amaclarini genel olarak siraladigimizda:

e Ihtiyac duyulan egitilmis, yetkin, beceri sahibi, yiiksek performansl
calisanlar saglamaya yardimeci olarak isletmenin stratejik ve kisa donemli
amaglarina ulagsmasina destek olmak.

e Isletme kiiltiirii ydnetimini ve degisimini desteklemek ve gelistirmek.

e Davranislar ve sonuglar1 arasinda neyin 6nemli oldugunu tanimlamak ve
odiillendirilecek olan davraniglart gostererek isletmede arzulanan
performansin gelismesine yardimci olmak.

e (Calisanlar1 yarattiklart degere ve isletmenin degerlerine gore
odiillendirerek siirekli iyilesmeyi saglamak.

e Qdiil uygulamalarim ¢alisan ihtiyaclari ile uyumlu hale getirmek.

e Isletmenin ihtiya¢ duydugu yiiksek kaliteli kisileri isletmeye ¢ekmeye ve
elde tutmaya yardimc1 olmak.

e Isletme degerleri ve performans beklentilerinin calisanlara iletilmesini
saglamak.

e Performansa dayali 6diillendirme ve kazang paylasimi gibi sistemlere
odaklanarak katma deger yaratan performansi tesvik etmek.

e Parasal ve parasal olmayan odiilleri birbiriyle uyumlu hale getirerek
isletmenin tiim bireylerini motive etmek.

e Ekip odiilleriyle isbirlik¢i davranmiglart Odiillendirerek, oOrgiitte ekip
calismasin gliclendirmek.

e Odiillendirmeyi ¢alisani etkileyecek sekilde yapmak ve ddiilii zamaninda

vermek (Armstrong, 2010, s. 10-11).
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3.1.3. Odiillendirmenin 6nemi

Bugiiniin 15 diinyasinda kiiresel pazar ortaminda rekabet {stiinliigi elde
edebilmek, kurumlarin giderek artan bir sekilde organizasyon, yonetim ve siirekli
tyilestirme ile 1lgili yaklasimim gelistirebilmesine baghdir. Giinlimiizde bunu
saglayabilmenin en 6nemli yolunun da insan kaynagini ise en dogru sekilde yerlestirme,
gelistirme ve elde tutabilme oldugu giderek onem kazanmaktadir. Isletmeler bugiin
finansal kaynaklar1 elde etme ve kullanmada daha sistematik ve aktif uygulamalara
gecebilmekte  ve  gelisen  teknoloji  sayesinde  finansal  uygulamalarin
standartlastirabilmektedir. Ancak insan kaynaginin degerlendirilmesi ayni sekilde

degildir (Lawler III, 2000, s. 18).

Bu durumu fark eden isletmeler calisanlarinin performanslarini daha yakindan
takip etmeye ve degerlendirmeye yonelik sistemler kurma arayigina girmistir (Giivel,
2000, s. 6). Ozellikle teknik ve ydnetsel alanlarda rekabetci avantajin potansiyel bir
kaynagi olan insan kaynaklarinin yerlestirilmesi ve gelistirilmesi 6nemli bir sorun
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Basarili olmak icin isletmeler, pazara uyum
saglayacaklar1 sekilde davranislart motive etmek, diizenlemek ve rakiplerinden
kendilerini farkli kilacak diizeyde performans gosterebilme yeteneklerine sahip
olmalidir. Her kurum, pazarda rekabet edebilmek i¢in hangi yeteneklere ihtiyaci
oldugunu belirlemeli ve daha sonra bu yetenekleri, dogru orgiitsel olusumlarla ve

yonetim sistemleri ile yaratmalidir (Y{iriir, 2005, s. 26-27).

Odiillendirme calisanlarin motivasyonu ile birlikte ise ve kuruma olan
bagliliklarim da artiracaktir. Odiillendirme ayn1 zamanda is yerinde devamsizlik, geg
kalma, ¢atigma, isten kaytarma ve is yavaglatma gibi kurumu ve calisanlarin bagarisini

olumsuz etkileyecek davramislarin ortadan kalkmasini saglayacaktir (Kirel, 2000, s. 97).

Odiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin, drgiitiin amaglarina daha etkili ve verimli
olarak ulagmalarini saglamak igin giidiileme amaciyla olusturulmustur. Odiillendirme
bireyin moral diizeyini yiiksek tutup, bireysel performansini artirarak Orgiitiin
performansmi yiikseltmeyi saglar (Tekeli, 2014, s. 23). Odiiller bireylerin sonuca
ulagsmadaki kararliligim artiran etkenlerdir (Karaatli, 2014, s. 8).
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Odiillendirme sisteminin siireci ¢alisanlarin is konusundaki basarisini ve olumlu
davranmislarini dogru tespit etme ile baglar ve basarilarin ddiillendirilmesi ile sonuglanir.
Odiillendirme sisteminin temelini basarili calismalar1 sonucunda calisanlarin maddi
veya manevi olarak Odiillendirilmesi olusturmaktadir. Motivasyonu yiiksek ve basarili
calismasinin neticesinde ddiillendirilen calisanlar daha verimli ve sirkete daha bagh

bireyler haline gelir (Sayl ve Kizildag, 2009, s. 246).

3.1.4. Odiillendirme tiirleri

Birgok orgiit psikologu oddiillendirme tiirlerini i¢sel ve digsal olarak ele almistur.
Bu tiir bir gruplandirmanin yapilmasi igsel ve digsal motivasyon ile ilgilidir. Digsal
etkilerle agiklamada yetersiz kalinan birey davranislarinin sebeplerinin anlagilmasi
ihtiyaci, motivasyon konusunun igsel ve digsal olarak iki tiirde incelemesi gerektigini
ortaya koymustur (Broedling, 1977, s. 271). I¢sel 6diil genellikle gérevin igerigi ile
iliskili tatmin veya deger anlamina gelirken; dissal 6diil kisinin ¢alisma kosullarim

cevreleyen ortamdan aldig1 degerlerdir (Pate, 1978, s. 507).

3.1.4.1. icsel odiiller

Igsel ddiiller, bireyin yaptig: isten aldig1 tatminlerdir. Bu ddiiller, kisinin takimin
bir pargast oldugunu diistinmesi, i3 yoniinden kendisini 6vgiiye deger bulmasi ve iginde

usta oldugunu hissetmesi gibi manevi ddiillerdir (Turgut, 2011, s. 37).

Igsel &diiller, kisinin basarili bir is yaptig1 icin kendi kendini 6diillendirmesidir.
Bagsar1 konusundaki kriterini kendisi belirleyen ¢alisan iyi bir is yaptigim diisiiniiyorsa
bu durumdan tatmin olur ve doyuma ulagir (Usta, 2012, s. 69). Birey goriiniirde bir 6diil
olmadig: halde bir isi degerli buldugundan dolay1 yapmaya baglarsa bu i¢sel 6diil aldig:
anlamia gelir. I¢sel ddiiller bireyin tatminini saglama ve giidiileme agisindan dissal
odiillere gore daha etkilidir ve uzun siirelidir. Bireyin sosyal ve iist diizey ihtiyaclari

i¢sel odiiller araciligi ile daha iy1 karsilamir (Balci, 1992, s. 55).
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Icsel odiiller, karar almaya katiim, daha fazla sorumluluk elde etme, kisisel
gelisim firsatlari, is 6zgiirliigii ve insiyatif kullanma, daha ilging isler yapabilme imkani

ve yapilan iglerin farklilig1 olarak ifade edilmektedir.

Kendisini gelistiren birey yasadigi degisimi goriir ve isiyle ilgili becerisinin
artmasi ve basarili oldugunu hissetmesi sonucunda is tatmini artar ve mutlu olur. Bu
sekilde gelisim imkani elde etmek birey i¢in bir gesit 6diil anlamina gelir. Bu nedenle
icsel odiller baskalarinin hareketlerine bagli olmayan, kendiliginden ve galisanin bir

gbrevi basaryla yerine getirmesinden dogar (Ornek, 2009, s. 48-49).

3.1.4.2. Dissal odiiller

Dissal odiiller, bireye iistiin performansindan dolay1 yonetim tarafindan verilen
odiillerdir. Bu 6diilleri igsel ddiillerden farkli kilan en 6nemli 6zellik, digsal 6diillerin

isin kendisinden degil, dis bir kaynaktan saglanmasidir.

Digsal odiiller, disaridan kaynaklanir ve bireyin manevi yonlerine hitap etmezler.
Bu durumda, bireyi motive eden etkenler tamamen onun disinda gerg¢eklesmektedir.
Digsal odiiller daha ¢ok finansal nitelikli olup maddi yonden tatmin saglayan
unsurlardir. Bu ddiiller, fazla mesai ve tatil primleri gibi maddi édiiller olabilecegi gibi,
etkileyici unvanlar, 6vgii, takdir gibi maddi olmayan édiiller de olabilir. Ornegin, aldig
iicretten memnun olmayan bir ¢alisan maasinin yiikseltilmesiyle motive olabilmekte ve
basarili olmak i¢in daha ¢ok caba sarf edebilmektedir (Peker ve Aytiirk, 2002, s. 70).
Calisma kosullarinin degismesi halinde kolayca uyum saglayabilen ve gorevlerini
yerine getirmede etkin kararlar alabilen g¢alisanlara prim verilmesi de dissal odiil

ornekleri arasinda sayilabilir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, s. 287).

Digsal ddiiller daha ¢ok performans ikramiyeleri ve kar paylasimi gibi kisilerin
yasam standardinmi yiikseltmeye yoOnelik Odiillerdir. Arastirmalar sonucunda dissal
odiillerin uzun vadede igsel ddiiller kadar tatmin edici olmadig1 belirlenmis olsa da,
calisanlarin yaptiklari isten memnun olmadiklar1 zamanlarda dahi kendilerine uygun
dissal odiillerle tatmin olabilecekleri belirlenmistir. Dissal ddiiller isletmenin daha fazla
kontroliinii saglayabildigi, daha somut &diillerdir. I¢sel diiller cogunlukla psiko-sosyal

nitelik tasirken, digsal ddiiller daha ¢ok finansal 6diil tiirlerinden olugmaktadir (Acar,
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Once ve Erdemir, 2012, s. 124). Dissal ddiiller ile ¢alisan verimliligi arasindaki iliski,
icsel oOdiiller ile c¢alisan basaris1 arasindaki iliski kadar yiiksek degildir. Her ne kadar
kurumlar yiiksek performansh kisileri ddiillendirmeye caligsalar da her zaman yeterli
derecede tatmini saglayamazlar. Bu nedenle ¢alisan kendini igsel ddiillerle tam doyuma
ulagtirabildiginden igsel oOdiiller digsal odiillere kiyasla bagariyla daha yakindan
iligkilidir (Ytksel, 2007, s. 145).

Sekil 3.1.°de 6dil tiirleri i¢sel ve dissal olarak iki grupta toplanmis, igsel odiiller karar
almaya katilim, daha fazla sorumluluk, kisisel gelisim icin firsatlar, is Ozgiirliigi ve
insiyatif kullanma, daha ilging isler ve yapilan islerin farklilig1 olarak siralanirken;
digsal odiiller dogrudan 6deme, dolayli 6deme ve parasal olmayan ddiiller ile ii¢ gruba

ayrilmistir.
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ODUL

A\ 4

iCSEL ODULLER

-Karar almaya katilim
-Daha fazlasorumluluk
-Kisisel gelisim i¢in firsatlar
-Is 6zgiirliigii ve insiyatif
kullanma

-Daha ilging isler

-Yapilan islerin farklilig

A\ 4

DISSAL ODULLER

DOGRUDAN ODEME

-Temel aylik veya haftalik ticret
-Fazla mesai ve tatil primleri
-Performans ikramiyeleri

-Kar paylasimu

A

y

A 4

PARASAL OLMAYAN
ODULLER

-Ofis mobilyalart se¢cimi
-Park yeri ayrilmasi
-Etkileyici unvanlar

-Ogle yemegi saatinin secimi
-Gorev se¢imi

-Ozel sekreter

DOLAYLI ODEME

-Koruma programlari
-Calisilmayan zaman 6demeleri
-Hizmetler ve ek ticret

Sekil 3.1. Odiil Tiirleri (Robbins, 1989 'dan aktaran Kog¢, 2007, s. 9)
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3.1.5. Odiillendirme Sistemleri

Odiillendirme sistemleri, kurumun amaclarina daha etkili ve verimli
ulagabilmesini saglamak i¢in c¢alisanlar1 giidiilemek amaciyla olusturulmustur.
Odiillendirme sistemlerinde uygulanacak odiiller birbirinden farklidir. Ciinkii hem
calisanlar hem de isletmeler birbirinden farklidir. Bu nedenle ¢aligsanlarin basarilarimin
ve giidiilenmelerinin stirekliligini saglamak i¢in kurumlarin amaglartyla uyumlu ve
calisanlarin beklentileri dogrultusunda bir 6diillendirme sisteminin kurulmasi gerekir.
Odiillendirme sistemleri ekonomik ve sosyo-politik ve yonetsel ddiiller olmak iizere

ikiye ayrilir (Akgit, 2011, s. 45):

Ekonomik Odiiller

> Ucret Artisi,

> Primli Ucret,

> Ikramiye,

> Kar Paylasimi ve Diger Odiiller.

Sosyo-Psikolojik ve Yonetsel Odiiller

Esnek Calisma,

Deger ve Statii,

Kariyer Planlamasi ve Kariyer Y 6netimi,
Oneri Sistemi,

Sosyal Ugrasilar,

Kararlara Katilma,

Yetki Devri ve Sorumluluk,

Egitim,

fletisim,

YV V.V V V V V V V V

Is Tasarlama.

52



3.1.5.1. Ekonomik odiiller

Ekonomik ddiiller, isletmelerin ¢ogunun odiillendirme sisteminde caligsanlar
motive etmek i¢cin kullandigi en yaygin ddiillerdir. Para bireylerin yasami boyunca
ihtiyaclarini karsilamada en etkili faktor olmustur. Dolayisiyla ¢alisanlarin para, bonus

gibi odiillere ilgisi her zaman yogun olmustur.

> Ucret Artis1, ekonomik ddiillerin temelini olusturmaktadir. “Ucret, is¢inin emegini,
tiretime katki saglamak amaciyla, isverenin kullanimina sunmasinin karsiliginda,
isletmenin kar ve zararina bagli olmaksizin ve iiretilen malin satis1 beklenmeksizin
isverence isciye ddenen bir bedeldir (Coskun, 2009°dan aktaran Akgit, s. 35). Ucret
artiglarinin hangi durumlarda en yiiksek verimi saglayacagini ve licret artigina ne
zaman bagvurulmasi gerektigini bilmek cok onemlidir (Aksoy vd., 2005, s. 158).
Ayrica Tcret artiglarimin adaletli ve tutarl bir sekilde yapilmasi gerekir. Bu durumu
saglamanin ilk sart1, calisanlarin ¢ok yakindan ve dikkatli olarak izlenmesidir. Ucret
artiglart motivasyonu artirmada belirli bir noktaya kadar etkilidir, ¢alisan bir siire
sonra doyuma ulasir ve baska odiiller onun i¢in daha cazip hale gelir (Karatepe,
2005’ten aktaran Usta, 2012, s. 74).

> Primli Ucret, baz1 isletmelerin calisanlarin daha verimli is gdrmesi i¢in tesvik
amaciyla kullandig1 bir sistemdir. Prim, isletmelerin ¢alisanlarina almis olduklar
sabit {icretleri disinda daha etkili ve verimli c¢alisabilmeleri i¢in verdigi 6zendirme
amach ek tcrettir. Primli {icret ¢alisgami daha ¢ok performans gosterme konusunda
O0zendirse de kalitenin diismesine, is kazalarinin artmasina ve ¢alisanin daha ¢abuk
yipranmasina yol acar (Yumusak, 2008, s. 243).

> Ikramiye, c¢alisanlarin performanslari degerlendirilerek belirli araliklarla verilen
paradir. ikramiyeler, ¢alisanlar1 aldiklar1 iicret disinda maddi agidan destekleyen bir
odiillendirme sistemidir. Yiiksek performans sergiledigi takdirde ikramiye alacagim
bilen bir ¢alisan basariya daha fazla odaklanir ve bu sayede isinde daha verimli hale
gelir (Pitts, 1995, s. 71).

» Kar Paylasimi da calisanlarin isletmede ne kadar 6nemli olduklarini hissetmelerini
saglayarak, verimliklerini ve kuruma olan bagliliklarin1 artirmaya yarayacak bir
uygulamadir. Kara katilan ¢alisan kar miktar1 ve oraninin artmasi i¢in daha verimli
caligip kaliteyi artirmak i¢in giidiilenecektir. Boylece ¢alisan beklentisi karsilanirken

ayni zamanda isletmenin amaglarin1 gergeklestirmesi miimkiin olacaktir (Karatepe,
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2005°ten aktaran Usta, s. 75). Kar paylasimi, her ne kadar ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmada etkili olsa da karm kimlere, ne zaman ve ne sekilde
dagitilacagi konusunda titizlikle davranmilmasi gerekmektedir. Ciinkii karin
tiretkenlige fazla katkisi olmayan calisanlara da dagitilmasi gibi durumlarda ytiksek
performans gosteren calisanlarin motivasyon diizeyleri diisebilmektedir (Yildirim,
2007, s. 24). Diger ekonomik odiiller, nakit ihtiyact olmayan ¢aliganlar giidiilemede
yararlanilabilecek degeri parayla dlgiilen ddiillerdendir. Calisanlara belirli limitlerde
verilen giyim veya gida aligveris kuponu, tatil ¢eki, yakacak yardimi gibi segenekler

de ekonomik odiiller arasinda yer almaktadir.

3.1.5.2. Sosyo-psikolojik ve yonetsel odiiller

Her bir ¢alisanin isletmeden 6diil beklentileri farkli oldugundan, bu odiiller
bazilar1 icin en az maddi Odiiller kadar degerlidir. Bunlara manevi o&diiller de
denilmektedir. Sosyo-psikolojik odiiller, yoneticilerin ¢alisanlara degerli olduklarini
hissettirmeleri, onlara rehberlik saglamalari, takdir ve tesekkiir etmeleri olarak
sayillmaktadir. Yonetsel odiiller ise ¢alisanlara yonetimle ilgili verilen 6diillerdir. Terfi
ve kararlara katilim imkani, yetki ve sorumluluk verilmesi, is zenginlestirme yonetsel

odiillerden bazilaridir (Kirik, 2003, s. 49).

3.1.5.2.1. Sosyo-psikolojik odiiller

> Esnek Calisma Imkam, is ortaminda rahat ve &zgiir olmak isteyen ¢alisanlarin
verimligini artirabilecek odiillerdendir. Giiniimiizde 08:00-17:00 saatleri arasinda is
gormenin bazi calisanlar i¢in rutin hale geldigi ve motivasyonu diisiirdiigii
goriilmektedir. Bu nedenle caligma saatlerinin esnek tutulmasi, kendilerine ait
calisma ortaminin saglanmasi, isleriyle ilgili kendi kararlarin1 verebilme 6zgirligii
sayesinde calisanlar yaraticiliklarini ve yeteneklerini daha iyi kullanarak kendilerini
gelistirme imkanina sahip olurlar.

» Deger ve Statii, ¢alisanlarin is ¢evresi tarafindan begenilmesi, takdir goérmesi
anlamina gelir. Bu durum da calisanin daha bagarili olma istegini artirir. Statii elde

eden galisanin ¢evresinden gordiigii saygi tatmin duygusunu artirir. Boylece kendine
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giivenin yani sira, kariyerinde ilerleme istegi artar, kendini gelistirme ve isinde daha
iyi performans gosterme agisindan giidiilenir.

» Kariyer Planlamasi ve Kariyer Yonetimi, hem kurumun basaris1 hem de ¢alisanlarin
gelisimi i¢in oldukca Onemlidir. Kariyer planlamasi, c¢alisanlarin ig firsatlarinin,
secenek ve sonuglarin farkina varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu
hedeflere ulagsmak i¢in yon ve zaman tespitini en dogru sekilde yapmalarim
saglayan gelisimsel faaliyetleri programlama siirecidir (Anafarta, 2001, s. 3).
Kariyer yOnetimi, ¢alisanin is doyumunun ve buna bagli olarak da kurumda
kalmasinin saglanmasi teknigidir. Giiniimiizde rekabetin siddetlenmesi kurumlar ici
yoneticileri ve personeli performansi ve niteligi yiiksek olmaya itmis, bu da kariyer
yonetiminin 6nemini artirmistir (Eryigit, 2000, s. 6-7).

> Oneri Sistemi, calisanlarin diisiincelerini paylasabildigi, kurumun bir parcasi
olduklarin1 hissetmelerini saglayabilecek ve giidiilenmelerini artirabilecek katilmali
yonetim sisteminin uygulanmasidir. Calisanlar 6nerilerini 6zgiirce paylasabiliyor ve
bunlar ciddiye almarak uygun goriilenler uygulamaya konuluyorsa bu durum
calisanlarin igletmeye karsi duydugu sahiplik duygusunu artirarak isletmenin daha
basarili olmasi konusundaki istegini kamgilayacaktir.

» Sosyal Ugrasilar, c¢alisanlar1 isletmeye baglayan, sevdiren, onlara c¢alisma
arkadaglar1 ve yoneticileri ile kaynagma imkani saglayan faaliyetlerdir. Bu
faaliyetlere, spor miisabakalari, tarihi ve kiiltiirel geziler, 6zel giin ve gece
eglenceleri, sinema ve tiyatro gibi kiiltiirel etkinlikler 6rnek olarak verilebilir.
Sosyal ugrasilarin isletme tarafindan desteklenmesi dayamigsma ve takim ruhunun

gelismesi icin dnemlidir (Unliiénen, Ertiirk ve Olcay, 2007, s. 14-15).

3.1.5.2.2. Yonetsel odiiller

» Kararlara Katilma, c¢alisanlart ilgilendiren konularda onlara danigmak ve
fikirlerinden yararlanmak anlamina gelir. Bu sekilde kurumun karar alma siirecinde
aktif rol oynayan calisanlar kendilerinin de s6z sahibi olduklarini, goriislerinin
yonetici tarafindan Onemsendigini hissederek motive olurlar. Yapacagi islerin
planlanmasina katilan ¢alisan isini benimseyerek daha istekli yapar hale gelir ve
organizasyona kattig1 degeri gormek, dinlenilmek ve saygi duyulmak onun daha

istekli ¢alismasini saglar.

55



» Yetki Devri ve Sorumluluk alam artan galisanlar isletme icerisinde daha ¢ok saygi
goriirler, kazandiklan yetkileri kaybetmemek igin ¢alismalarini en basarili sekilde
gerceklestirme gayretini gosterirler (Nas, 2006, s. 63). Yetki ve sorumluluk alaninin
genisletilmesi ¢alisanlarin is yerindeki ciddiyetini artirir ve onlara kariyerlerinde
ilerleme firsati sunar. Yetki devri, kurumlarin amaglarina ulasabilmesi i¢in bazi
yetkileri list kademeden alt kademeye aktarmasidir. Sorumluluk ise, bir seyi yapma
zorunlulugu anlamina gelir.

» Egitim, calisanlarin daha verimli ve basarili olmasini saglayan, onlar1 alaninda
uzmanlastiran ve performansi gelistiren baslica motivasyon faktérlerindendir. Bu
amacla kurumlar kendi iclerinde ve kurum disinda diizenlenen kurs ve
seminerlerden calisanlarin1 faydalandirmalidir. Siirekli degisen ve gelisen rekabet
ortaminda egitici faaliyetlere katilan calisanlar mesleki teknolojik gelismelerden
haberdar olur, bilimsel ve teknik yenilikleri yakindan takip etme firsat1 bulurlar.
Dolayisiyla c¢alisanlar alanlarinda uzmanlasarak daha basarili hale gelir ve
isletmenin basarili olmasina biiyiik katki saglarlar (Yildirim, 2007, s. 32).

> lletisim, kurum icerisinde calisanin is tatminini ve diger personeller ile iliskisini
belirleyen onemli bir faktordiir. iletisim kanallarinin agik tutulmasi, calisanlarin
sorunlarini yoneticilere rahat bir sekilde iletebilmeleri, islerin etkili ve aksamadan
ilerleyebilmesi i¢in iletisim kanallarinin agik tutulmasi gerekir. Kurum igerisinde
acik olmayan iletisim kanallart calisanlarda kuruma karsi giivensizlige, moral
bozukluguna ve olumsuz giidiilemeye sebep olarak onlar islerinden ve kurumdan
sogutur (Findikei, 2009, s. 396).

> Is Tasarlama, monoton ve siirekli ayni islerde ¢alisanlarmn motivasyonlarini ve
kuruma bagliliklarini artirmak icin islerini yeniden tasarlama yoluna gidilmesidir. Is
tasarlama uygulamalari, is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme olarak ¢
kisma ayrilmaktadir:

e s rotasyonu ya da is degistirme, calisanlarin belirli araliklarla faaliyetlerinin
cesitlendirilmesidir. Is rotasyonunda vyapilan degisiklik isin yapisal
ozelliklerinde degil, faaliyetlerde yapilandir. Bu tiir degisiklikler genellikle
calisma ortami, alet ya da makine degisimini icerir. Bu sayede calisan
monotonluktan kurtularak siirekli farkli islerde performans gdsterir, genis
Olgiide beceri kazanir ve isine karsi daha olumlu giidiilenir (Uluhan vd.,

2002’den aktaran Ornek, s. 77).
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e s genisletme, islerin yatak olarak genislemesi anlamina gelen, calisanlarin
tek bir is1 degil birkag isi yapmasidir. Boylece ayni gorevler calisana daha
fazla cesitlilikle sunulmakta ve monotonluk azaltilmaya c¢alisiimaktadir. Is
genisletme ile isin yapilma zamam esnetilmekte ve ¢alisanlarin yetenek ve
becerilerinden daha fazla yararlanilmaktadir (Oral ve Kusluvan, 1997, s.
110).

e Is zenginlestirme, isin dikey olarak genisletilmesi yani derinliginin
artmasidir. Is zenginlestirmede ¢alisamin yetki alani genisletilir. Calisanlar,
isleri ile 1ilgili kararlar1 alirken daha fazla etkili olma, kullandiklar
yontemleri degistirme konusunda 6zgiir birakilirlar. Boylece yeteneklerini
kullanmalarina izin verilerek motivasyonlar1 artirilir (Eren, Tokgdz ve

Saylan, 2014, s. 93).

3.1.6. Odiillendirme ilkeleri

Isletme sahibinin, c¢alisamna uyguladigi 6diilden verim alabilmesi igin

odiillendirme yonteminde uygulanmasi gereken bazi temel ilkeler vardir. Bunlar;

- Olgiilebilenin  ddiillendirilmesi: ~ Odiillendirmenin ~ basarili  bir  sekilde
uygulanabilmesi i¢in istenen sonuclar acik¢a belirtilmeli ve uygun Olgme ve
degerleme sistemleri kurulmalidir.

- Odiillerin uygulanabilir olmast: Kurum igerisinde uygulama alam veya uygulanma
olanag1 olmayan bir 6diil giindeme getirilmemelidir. Odiiliin gerceklestirilebilmesi
icin en gerekli unsur uygulanabilir olmasidir.

- Tiim ¢alisanlarin 6diillendirilebilir olmasi: Calisanlarin 6diil i¢in segilebilir olma
imkaninin elinden alinmas1 6diil i¢in ¢abalama isteklerini zedeler. Calisanlarina odiil
icin secilme firsat1 taniyan isletmeler, odiiller ile hiyerarsi arasindaki bagi yok eder
ve caliganlarin st diizey gorevlere gelmeden de Odiillere sahip olabileceklerini
gormelerine imkan tanirlar.

- QOdiillerin goriilebilir olmasi: Odiillerin etkili olabilmesi i¢in verildigi ¢alisanlar ve
diger isgdrenler tarafindan gozle goriilebilir olmasi gerekmektedir. Bu durum

parasal olmayan ddiiller i¢in de gecerlidir.
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- Odiillerin performansa bagh olmasi: Bir ¢aligandan iistiin performans gostermesi
beklendigi takdirde bu durum gergeklesiyorsa odiillendirilmeli, gergeklesmiyorsa
odiillendirilmemelidir. Tatmin edici bir 6diil gerceklestirilmis performans igin
tesekkiir anlamina gelir ve gelecekteki basari igin de heves yaratir.

- Odiillerin zamamnda verilmesi: Cahisanlar basarili performans gosterdiklerinde
bunun karsiligim hemen almak isterler. Performansa bagli odiiller uzun siire
ertelendiginde degerini yitirecektir.

- Odiillerin geri alinabilir olmasi: Geri déniilebilir bir karara sahip olma imkani
yoneticiye esneklik saglar. Odiil istenmeyen bir sonuca neden oldugunda geri
alinarak zarar1 giderilmeli ve hatanin tekrarlanmamasi saglanmalidir.

- Odiillerin kisileri gelistirici olmas1: Parasal olmayan 6diiller de en az parasal ddiiller
kadar onemlidir. Bu tiir ddiiller calisanin kendini gelistirdigini ve ruhsal olarak
zenginlestigini hissetmesini saglar.

- Odiillerin belirlenmesinin katilimli olmasi: Ayni diizeyde bulunan calisanlarin,
astlarin ve misterilerin de Odiillendirme ve Olgme sistemlerinin belirlenmesine

katilmalar1 saglanmalidir (Barutgugil, 20014, s. 452-453).

3.1.7. Odiil siireci

Caliganlarin kurumda ise baslamasiyla birlikte yoneticiler onlarin 6zelliklerini
anlamaya calisirlar, yetenek ve deneyimlerinin de bir araya gelmesiyle calisanlar i¢in
odil siireci baglar. Yoneticilerin ¢aliganlardan en yiiksek verimi alabilmeleri i¢in onlarin

beceri ve tecriibelerini en iyi sekilde analiz etmeleri gerekmektedir.

Sekil 3.2.°de gosterildigi gibi 6diil siireci bir biitiin olarak degerlendirilir. Ik dnce
calisanin kendi yetenek ve becerilerinin farkinda olabilmesi i¢in glidiilenmesi gerekir.
Bu sayede c¢alisan sahip oldugu yetenek ve becerileri ortaya koyarak bir performans
sergiler. Bu performans sirketin performans degerleme sistemi Olgiilerinde
degerlendirilir ve calisan buna gore i¢sel ya da dissal 6diil alir. Calisanin aldigi i¢sel ya

da digsal 6diil konusunda tatmin olup olmadiginin degerlendirilmesi ile siire¢ sonlanir.

Calisan bu odiillendirmeden duyacagi memnuniyet derecesine goére az veya cok

giidiilenecektir. Bu durum da onun tekrar yetenek ve becerisine yansiyacaktir.
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Gizli giiciin
ortaya
¢ikarilmasi ve
¢abalarin
artirilmasi
i¢in giidiileme

>

Bireysel
Odiil

Bireysel
performans
sonuglari

Performans

degerleme

Odiil uygulamasinin sonuglarinin

degerlendirilmesi

A

Igsel
Odiiller

Dissal
Odiillerin
Bireyce
Algilanan
Kismi

L

Tatmin

Sekil 3.2. Odiil Siireci (Eren ve Kaya, 2000, s. 852)
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3.1.8. Odiillendirmenin etkili olmasimi saglayan ézellikler

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi, ¢alisanlarin islerini verimli bir sekilde
ylriitebilmesi i¢in kendilerine ve isin yapisina uygun disiplinli ve bilimsel temelli

odiillendirme sistemlerinin kurulmasi oldukc¢a énemlidir.

Kurulan odillendirme sisteminin etkili ve verimli olmasi birtakim kurallari

gerektirmektedir;

- Odiiller ¢alisanin beklenti ve ihtiyaglarini karsilayacak diizeyde olmalidir. Bir
odilin anlam ve degeri calisanin kisisel zevkine ve ihtiyacina gore
degismektedir. Her bireyin bir 6diilii tercih etme siddeti farklilik gdsterir. Bu
ylizden isletme yoOneticileri ¢alisanlarinin bireysel 6zelliklerini ¢ok iyi 6grenmeli
ve onlara hitap eden 6diilleri segmelidir (Werner, 1993, s. 143).

- Odiiller ¢ahsamn performans: ile dogrudan iliskili olmalidir. Kurumlarin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in yiiksek performans sahibi c¢alisanlara ihtiyact
vardir. Performansi yiiksek olan bireyler de daha ¢ok calismaya ve iiretmeye
devam ettikge kurumdan bekledikleri 6diillere sahip olma imkanimn artirirlar. Bu
nedenle basarisi fazla olan bireyler basarisi az olan bireylere gére daha fazla
odiillendirilerek gosterdikleri yiliksek performansin karsiligini almalidirlar
(Griffin, 1990, s. 409).

- Odiillendirme sisteminin adil bir sekilde olusturulmas: gerekir. Calisanlar
isletmelerinden aldiklar1 odiilii kendileriyle ayni isi yapan ya da ayni diizeyde
basar1 saglayan kigilerin oOdiilleri ile siirekli karsilastirirlar. Bu durumda
odiillerin adaletli dagitilmadigina dair bir kanaate varirlarsa calismaya olan
istekleri yani giidiillenmeleri azalacaktir. Odiillerin her ¢alisana adil bir sekilde
verilmesi ise onlarin performansini ve tatminini artirmada bilyiik rol
oynayacaktir (Ozgelik, 2011, s. 38).

- Calisanlar hangi amaclara ulastiklarinda 6diil olarak neyi hakettikleri konusunda
bilgilendirilmelidirler. Bir baska deyisle, ¢alisanlarin elde edecegi odiillerin
kriterleri net olmahdir. Isletme yoneticileri 6diillerin etkinligini artirmak
amactyla c¢alisanlart hangi performanslart neticesinde hangi odiile sahip

olacaklar1 konusunda aydinlatmalidir (Karatepe, 2005, s.33).
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Odiiller zaman icerisinde cesitlendirilmeli ve yenilenmelidir. ~Orgiit
yoneticilerinin calisanlara sagladigi odiiller zamanla calisanlarin beklenti ve
ihtiyaclarinin da degiskenligine bagli olarak ilk zamanki etkilerini yitirirler ve
yenilenmeye ihtiya¢ duyarlar. Bu yiizden yiiksek motivasyonun devamliligini
saglamak i¢in belirli siireler igerisinde odiillerde degisiklik yapilmalidir (Nas,
2006, s. 67-68).

Manevi tatmin saglayan unsurlar da odiillendirme sisteminin uygulamalarina
dahil edilmelidir. Giiniimiizde yapilan arastirmalarin bircogunda yiiksek maas,
bonus, ikramiye gibi maddi 6diil 6rneklerinin yam sira terfi, esnek ¢alisma
ortami, takdir edilme, topluma fayda saglayabilecek goniillii firsatlar: elde etme
de calisanlar icin olduk¢ca Onemlidir. Manevi o&diiller ¢alisanlar1 hizmette
bulunduklart kuruma baglayan ve performanslarint artiran en etkin motivasyon
araclarindandir.

Odiiliin etkinligini artiran bir diger faktor de &diillendirmenin gergeklestirilen
basaril1 performansin hemen arkasindan zaman geciktirilmeden yapilmasidir.
Odiiliinii zamaninda alamayan ¢alisanin kuruma baglihg1 ve inanci azalacak ve
bununla dogru orantili olarak performansi diisecektir. Kisa zamanda kazanilan
odiil galisan1 daha fazla performans gosterme konusunda giidiileyecektir (Kaye

ve Evans, 2000, s. 182).
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3.2. Z Kusagmn Gelecekteki Cahsma Yasaminda Odiillendirme Acisindan Ortaya
Cikan Beklentilerine Yonelik Yapilan Cahsmalar

Adrienn Ferincz ve arkadaslarinin, Z Kusagi’'m ve onlarin ise yonelik
tutumlarini anlamak i¢in Macaristan’in 6nde gelen bir ekonomi tiniversitesinde, 19-23
yaglar1 arasindaki 28 Ogrenci ile yaptigi yliz ylize goriismeden elde edilen sonuglara
gore; Z Kusag bireyleri, kendilerine giivenmekte ve calistiklart kurumun 6nemli bir
par¢asit olmak istemektedirler. Ancak oOzgirliigii sevdiklerinden, is ortaminda
kendilerine ait bir yere ihtiya¢ duyarlar. Bu geng¢ nesil, esnek ¢alisma siirelerini tercih
eder, is yerinde Ozel internet uygulamalarimi kullanmayi ister. Onlar ayrica, kendi
kararlarin1 vermeyi ve gorev tasarimi ve basarisinda ozgiirliige sahip olmay1 arzularlar.
Bu bireyler kendilerine giivenir ve gereksinimlerini karsilayabilirler, ancak onaya da
ihtiya¢c duyarlar. Liderleriyle diizenli olarak goriismek isterler, geri bildirim almak
isterler. Onlar biiylik gelisim planlarina sahiptirler ve dogru yolda olduklarinin
dogrulanmasina ihtiya¢ duyarlar. Calisma saatlerinde biraz eglenmeyi, eglenebilecekleri
veya gorevlerinin olmadigl zamanlar gecirmeyi istediklerinden, 6zgiirliikk baglaminda,
internet uygulamalarinin (kendi e-postalari, is yerinde Facebook gibi) kullanilmas1 onlar
icin Onemlidir. Z Kusagi, meslektaslariyla veya patronlariyla kisisel goriismeler de
yapmay1 isteyen ve kisisel caligmanin ger¢ek takim caligmasi oldugunu diistinen bir
nesildir. Onlarin amaci, zorlu gorevlerin siirekli gelisimi, hizli 6grenme kabiliyeti ve
yuksek is yiikii ile iist yonetim seviyesine ulagsmaktir. Gli¢lendirme yaklasimi bu
kusagin motivasyonunu, bagliligini, sadakatini ve memnuniyetini artirmak igin uygun
ve gereklidir (Ferincz vd., 2011, s. 19-25).

Fulden Biiyiikuslu Z Kusagi’nin motivasyon unsurunu Ol¢en calismasinda, bir
seyleri basarma sansi, yetenek ve becerileri gelistirme firsati, terfi ya da daha iyi bir ige
sahip olma imkani ve isteki 6zgiirliikk miktarimin, Z Kusag1 i¢in ¢ok 6nemli oldugunu
analiz etmistir. Buradan hareketle, Z Kusagi bireylerinin terfi aldiklarinda, bir seyleri
bagardiklarinda motive olabilecekleri, isteki Ozgiirliikklerinin kisitlanmadigi, is
arkadaslartyla uyum icinde olabilecekleri bir isletmede calismak istedikleri sonucuna

ulagilmistir (Biiyiikuslu, 2017, s. 51-52).
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Corey Seemiller ve Meghan Grace’in 2014 yilinda 1.223 6grenci arasinda
yaptig1 “Generation Z Goes to College” adli anket ¢alismasi, Z Kusagi 6grencilerinin
%70’inden fazlasimin bagkalarim hayal kirikligina ugratmak istemeyerek, inandiklarim
savunarak, baskasi i¢in fark yaratarak, ilerleme firsati elde ederek ve bir seye kredi
kazanarak motive edildigini ortaya koymustur. Baskalarim1i hayal kirikligina
ugratmamay1 ve bagkalar1 i¢in bir fark yaratmayi istemek, kendine 0zgii sadakat,
merhamet ve diisiince 6zellikleri géz Oniine alindiginda, bu kusagin motivasyonunun
iligkisel yoniinii gosterir ve sahip olduklar1 sorumluluk duygusu, inandiklar1 bir seyi
savunarak motive olduklarim agiklar. Bunlar, 6diil veya somut bir hediye ile motive
olmaktan oldukca farkli ddiillerdir. Bu bireyler 6diil beklentisi igerisinde olduklarinda,
biiylik olasilikla bir Starbucks hediye kartiyla motive olmayacaklar, ancak kariyerlerine
dogru adim atan kilometre taslarina ulasarak motive olabileceklerdir. Anket
calismasinin sonucunda cinsiyetin motivasyon stratejilerinde, Z Kusag1 agisindan
onemli rol oynadigi sonucuna da ulasilmistir. Z Kusagi erkekleri, daha kisisel odakl
olarak; miras birakma, bir seyler 6grenme ve baskalariyla rekabet etme konusunda
kadinlardan daha fazla motive olmaktadir. Z Kusagi kadmlari ise, iligskisel odaklr olarak;
projeler tizerinde fark yaratma ve onlar1 6nemsemek suretiyle erkeklerden daha fazla

motive olur (Seemiller ve Grace, 2016, s. 31-32).

Dan Schawbel’in onciiliik ettigi “Gen Y vs. Gen Z Workplace Expectations” adl
Millennial Branding (Y Kusagi Arastirma ve Danismanlik Firmasi) ve Randstad
Kanada’nin 2014 yilinda yaptigi arastirmada, en geng nesiller arasindaki is Yeri
tercihleri karsilagtirilmistir. Arastirma on iilkede gergeklestirilmistir (Amerika, Brezilya,
Kanada, Cin, Almanya, Hindistan, Giiney Afrika, Isvicre, Tiirkiye ve Biiyiik Britanya)
ve yaklasik 1.000 Z Kusagi iiyesi bu arastirmaya katilmistir. Bu arastirmadan alinan
sonucglara gore; sasirtict bir sekilde, para Z Kusagi’m motive etmede agirlik
gostermemektedir. Z Kusagi’nin, tigte biri (%34) ilerleme firsatini en biiyiik motivasyon
kaynag1 olarak gormekteyken, bunu daha fazla para (%27) ve anlaml bir is (%23)
izlemektedir.?? Finansal istikrar i¢in endise duydugunda bile, Z Kusag1 &grencileri,
mali ilerlemeden c¢ok, iligskilerden ve Onemsedikleri bir seye yonelik c¢alisma

becerisinden daha fazla motive olur (Seemiller ve Grace, 2016, s. 32).

Znttp://millennialbranding.com/tag/dan-schawbel/. (Erisim Tarihi: 10.12.2017).
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Schawbel’in ¢aligmasindan esinlenilerek, Cek Cumhuriyeti’ne bagl Palacky
Universitesi’nde Z Kusag1 dgrencilerine benzer sorular sorulmustur. Arastirma 6rnegi,
28’1 erkek ve 47’si kadin olmak iizere 75 katilimciya karsilik gelmistir. Schawbel’in
calismasina gore, Z Kusagi’m is yasaminda motive edebilecek ii¢ unsur; ilerleme
firsatlari, daha fazla para ve anlamli bir is iken, Cek Cumhuriyeti Z Kusag1 6grencileri,
ayni motivasyon faktorlerini farkli 6nem sirasina gore tercih etmistir. Schawbel’in ve
Palacky Universitesi’nin gergeklestirdigi arastirma sonuglarindan elde edilen, Z
Kusagi’min gelecekteki is yasamindan bekledigi en 6nemli ii¢ motivasyon faktoriine,

Tablo 3.1.°de yiizdelik oranlari ile yer verilmistir.

Tablo 3.1. Z Kusagini Is Yasaminda Motive Etmesi Beklenen Faktorler (Kubdtovd,
2016)

Motivasyon Schawbel’in Arastirmasi Cek Arastirmasi
flerleme Firsatlari 34% 13%
Daha Fazla Para 27% 36%
Anlaml Is 23% 29%

Bu anket, Z Kusagi’nin mesleki gelisim ve anlamli ¢alisma faktorlerini, bir
motivasyon araci olarak Onemsedigini dogrulamistir. Elde edilen sonuglara gore,
icretlendirme de Z Kusagi’na gore onemli bir rol oynamaktadir. Cek’li yanit verenler,

paray1 en 6onemli motive edici etmen olarak degerlendirmislerdir (Kubétova, 2016, s. 5).

2013 yilinda Michelle Gienow, Z Kusagi’nin 6zellikleri ve goniilliliikle ilgili
olarak arzuladigr motivasyonel istek listesi arasinda bir karsilagtirma yapmak icin
sayisal bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Z Kusagi’ndan 100 kisi ile yapilan anket ¢aligmasi bu
bireylerin, karsiliginda biiylik memnuniyet duyacaklar1 goniillii bir i istedigini ortaya
koymustur. Calisma ayrica, Z Kusagi’ni1 goniillii olarak motive eden seyin, taninabilir ig
becerileri oldugunu gostermistir. Elde edilen bulgulara gére bu kusagin arzu ettigi

seyler; somut sonuglar yoluyla goriilen bir fark yaratma, onlarin biiytik ilgi duyacagi ve
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sosyal olarak baskalariyla etkilesime girebilecegi goniillii bir hizmet olusturmaktir

(Howard, 2016, s. 64-65).

Farkli grup ortamlarinda ¢aligmak Y ve Z Kusag1 bireylerinin islerinde daha ¢ok
motive olmalarim ve is tatminlerinin artmasim saglar. Teknolojiye kars1 agik olduklar
icin Z Kusag1 calisanlarimin, teknolojinin ileri seviyede ve giincel oldugu yerlerde

motivasyonlari daha gok artacaktir (Valiga ve Grossman, 2007, s. 4-10).

Z Kusagr’mn arzu ettigi orgiitsel yapilarda bireyselligin 6n planda olacagi ve
performans degerlendirme sistemlerinin, grup basarilarini yilda bir kez degerlendirmek
icin yeterli olmayacagi ve Z Kusagi ¢alisanlarinin bireysel performans sonuglari ile
ilgili sik sik geri bildirim almak isteyecegi diisiiniilmektedir (Montana, 2008’den
aktaran Erden, 2012, s. 25).

Girisimei nitelik Z Kusagi’nda, yiliksek iicret 6denen maaslardan farkl
motivasyon faktorlerine sahip bir etken olmustur. Onlar, sosyal sorumluluk alan
isverenin yamn sira, kendilerine Y Kusagi’ndan da daha fazla sorumluluk verilmesi ile
motive olurlar. Hatta Z Kusagi, isverenin sosyal sorumluluk sahibi olmasi ile daha fazla
motive olur. Ornegin; Kurumsal Yonetim Kurulu, is tatmini ve calisan katilimini
saglamanin, bir Z Kusag1 calisanini elde tutmak icin yiiksek bir maastan ¢ok daha
avantajli bir etken olabilecegini ortaya koymustur. Bu kusagin is yerinde daha fazla
motive olabilmesi i¢in, onlara (is konusunda nihai bir hedefe ulasmak icin)
esnekliklerini, yaraticiliklarini ve risk alma davranislarin gergcekten uygulayabilecekleri
projeler bigiminde sorumluluklar verilmelidir. Bu tiir projelerin bu ¢alisanlara verilmesi,
maaglarimi artirmaktan ziyade onlar1 ise alma ve elde tutmada ¢ok daha etkili olacaktir.
Yiiksek maas 6demek, Z Kusag’nin tek bir motive edicisi degildir, onlar1 benzersiz
kilan 6zellik, yaraticiliklarini, girisimciliklerini ve risk alma davraniglarim uygulama ve

gelistirme yetenegini istemeleridir (Crinson, 2013, s. 14-18).

Z Kusag1 calisanlarint motive etmek ic¢in kullanilabilecek yollar; onlara siirekli
uyarim saglanmasi, isbirligi i¢in firsatlarin sunulmasi, esnek olunmasi, portfoy
kariyerleri i¢in ortam saglanmasi, sorumlu bir yaklasima sahip olunmasi, bir geri
bildirim kiiltiiriiniin olusturulmasi, yaratma ve yenilik yapmalarinin saglanmast ve

onlara ¢esitlilik sunulmasidir (Williams, 2012°den aktaran Tsanwani, 2014, s. 20).
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Yapilan bir arastirmaya gore, Z Kusagi’'m Y Kusagi’ndan ve tiim Onceki
nesillerden farkli kilan yedi 6nemli 6zellik vardir. Bunlardan birincisi, bir is ararken, Z
Kusagi bireylerinin en 6nemli dnceliginin, kendilerine birgok kariyer gelisim firsati
sunulmasidir. Ikincisi, Z Kusag1 cok girisimci oldugundan &zgiirliik, kendi kendini
ydneten projeler ve esnek calisma programlari sunan bir is ister. Ugiinciisii, Millennial
Branding ve Randstad’in birlikte gerceklestirdigi calisma, Z Kusagi’nin %20’sinin, Y
Kusagi’nin sadece %11’ine kiyasla, evden caligma yapmay1 arzu ettigini gostermistir.
Bu bireyler, ¢cok bagimsiz olduklar1 ve is yerinde 6zerklik ve 6zgiirliik istedikleri igin,
islerinde tam kontrol sahibi olduklar1 yerde, evde c¢alisma segenegini isterler.
Dordiinciisii ise, Z Kusagi’nin kisisel iletisim kurmak istemesidir. Sasirtict bir gercek,
onlarin %53 linlin aslinda elektronik iletisimden ziyade yiiz yiize iletisimi tercih
etmesidir. Bu bireyleri diger kusaklardan fakli kilan besinci 6zellik ise, inanglari
kendilerine uygun bir sirkette ¢alismak istemeleridir. Robert Half ve Enactus’un 2015
yilindaki “Get Ready for Generation Z” adli 770 Z Kusagi 6grencisine uyguladigi
arastirma, %30 oramindaki kisinin, bireyin 6nemli oldugu inancina sahip bir sirkette
calismak icin daha diisiik iicretleri kabul edecegini gdstermistir. Onceki nesillerin
tamami para, promosyonlar, ekstra tatil glinleri, diger kisisel odiiller ve taninma ile
motive edilmistir. Ancak, toplum goniillii firsatlar1 ve hayir islerinin diger bigimleri, Z
Kusag icin daha iyi motivasyon kaynaklaridir. Tabii ki, Z Kusag1 hala kisisel odiiller
istemekte, ancak mevcut tesvik programlarinin ana odak noktasi olmayan digerlerine
yardim etme firsati, yeni nesil i¢in dnemli bir motivasyon kaynagi olmaktadir. Altinct
onemli 6zellik, Y Kusagi’nin, Z Kusagi’na kiyasla daha fazla para ile motive olmasidir.
Robert Half ve Enactus, Z Kusagi’nin sadece %28’ine karsilik Y Kusagi’nin %42’sinin,
paranin en bilyiikk motivasyon kaynagi olduguna inandigim1 belirtmistir. Z Kusagi’na
yonelik 6nemli tesvikler, daha 6nce bahsedilen esnek calisma programlari, 6zerklik,
goniilliiliik ve kisisel iletisim gibi somut olmayan ddiillerdir. Yedinci ve son 6zellik ise,
Z Kusagr’min daha uyarlanabilir, teknolojiyi daha hizli 6grenebilir ve Y Kusagi’na
kiyasla daha az iyimser oldugudur. Z Kusagi’nin degisime daha agik olmasi, sirketlerin
glinlimiiz pazarlarinin siirekli degisim gerektirmesinden bu yana istedigi seydir (Pires,
2017, s. 5-8).

Robert Half ve Enactus’un yaptig1 arastirmada ayrica, Z Kusagi’nin “Tam

zamanl bir is ararken ilk Ti¢ 6nceliginiz nelerdir?”” sorusuna verdigi cevaplarda; kariyer
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gelisimi i¢in firsatlar %64, comert maas %44, bir fark yaratmak ya da toplum iizerinde
olumlu bir etki yaratmak ise %40 oy orani ile tercih edilmistir. Listenin devaminda ise
yapilandirilmis ¢aligma ortami/is giivenligi (%38), 1y1 saglik yardimlari/sigorta (%25),
esnek saat/uzaktan calisma (%23), egitecek bir yonetici (%21), yliksek profilli bir
sirkette calismak (%12), tUcretli izin/tatil (%11), hayirseverlik veya sosyal hizmet

firsatlar1 (%9) yer almaktadir.?*

Liderler ve yoneticiler genellikle Y ve Z Kusagr’'nin yonetilmesini zor
bulmaktadir ¢iinkii bu gengler; geleneksel parasal tesvikler yerine, tutku, amag,
esneklik, seffaflik, isbirligi, gliven ve 6zerklige deger vermektedir (Bond, 2016, s. 351-
353).

Ikramiyeler ve esneklikle ddiillendirmekten ziyade Z Kusagi’nin, ilerlemek ve
gelismek, gelismis ekonomik giivenlik ve daha 1yi faydalar i¢in, geleneksel kalkinma ve

gelisgme firsatlart ile daha fazla yonlendirilebileceginin diisiiniilmesi gerekmektedir
(Lanier, 2017, s. 288-290).

Bu nesil, en kiigiik basari i¢in bile odiillendirilerek yetistirildiginden dolayi,
onlarin ig yerindeki motivasyonunu artirmak i¢in de ¢ok sayida 6diil saglanmasi gerekir.
Performanst ve biiylimeyi tesvik etmek, periyodik odiiller sunmak ve degisen
beklentileri karsilamak i¢in sirketlerin 6diilleri yeniden tasarlamaya devam etmesi
gerekir. Z Kusagi bireyleri, paradan daha az etkilendiklerini bildirmektedir. Onlar1 en
cok motive eden sey, ilerleme firsatlaridir. Z Kusagi, finansal krizin Y Kusagi’na
olumsuz etkilerini goérmiistir ve bu nedenle Y Kusagi’ndan daha muhafazakar ve
stratejik hareket etmektedir. Onlar ayrica, bir is bulmalart ve miimkiin oldugunca
ogrenerek ilerlemeleri gerektigini fark etmislerdir ve “6grenmenin” bazen daha biiylik

bir maasla gelmediginin farkindadirlar (Pandey ve Ms, 2016, s. 72-74).

Z Kusagr yogun c¢alisma ortamunda dahi eglenmek istediginden dolayi, uzmanlar
yoneticilere daha eglenceli ve risk almaya acik bir is ortamu olusturmalarini 6nermektedir.
Yetenek yonetimi igerisinde 6dil, prim ve terfiler seffaflasirken sirket igi iletisim yatay hale
gelir. Boylece alt kademelerin dinamizmi artarken, Z Kusagi’nin bagimsiz durusu is kararlarinin
etkinligini artirabilir. Z Kusagi’nin otoriteye bakisi ve iletisim tarzinin dogru anlasilmasi siireci
kolaylastirir. Sirket kiiltiirii hiyerarsisinden siyrilip agik igbirligine gegebilen sirketler Z Kusagi
icin ¢ekici hale gelebilmektedir (Tas, Demirdogmez ve Kiigiikoglu, 2017, s. 1045).

2(http-10).
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Calisanlar;, ozellikle yeni kusak iiyelerini elde tutabilmek icin IK
uygulamalarinda yarar ve 6diil programlarinin, ¢aligma haftast ve saatlerinin yeniden
diizenlenmesi gerekebilir (Oladapo, 2014, s. 24-25). Z Kusagi bireyleri i¢in 6nemli olan
takdir edilme, esnek calisma saatleri ve aile ve 6zel yasama Onem veren bir ig ortami
saglandig1 takdirde bu kusak ¢alisanini isletmede tutmak zor olmayacaktir. Orgiitlerin Z
Kusagr’'nin yetenekli bireylerini elde tutabilmek i¢in hem maddi olanaklarla hem de
manevi olarak tatmin etmesi ve farkliliklarin1 hissedebilecekleri uygulamalarla

desteklemesi gerekecektir (Arar, 2016, s. 99-104).

Z Kusagi, geri bildirim ve ddiillendirme ile ilgili olarak; teknoloji iizerinden
kisisel iletisim kurmay1 tercih eder, yoneticilerin goriiglerini dinlediklerini ve fikirlerini
degerlendirdiklerini bilmeyi ister. Onlar, ilk 6nce gelismeyi, sonra para ve anlaml

calismay1 tercih ederler (Atamian ve Simon, 2015, s. 2).

Seemiller ve Grace’in, “Generation Z Stories” adli projesinde &grenciler, para
kazanma pahasina dahi kariyerlerinde mutluluk ve keyif almanin Onemine dair
hikayeler paylasmislardir. Bir 6grenci, gelecekteki Kkariyeri i¢in en Onemli olamin
“gercek bir tutku ve sevgiye sahip olmak oldugunu, paranin ise sadece yasamak i¢in
yeterli olmasi gerektigine” dikkat ¢ekmis ve bir digeri, “Para ya da Ol¢iilii basar1 igin
endigelenmem.” demistir. “Ciink{i yaptigim is hakkinda iyi hissedersem ve bu tatmin
duygusunu elde edersem, baska her sey kolaylikla gelir.” diye agiklamistir (Seemiller ve
Grace, 2017, s. 24).

Slovak Universitesi’nde, halen lisans egitimine devam eden ve 1995 ya da daha
sonrasinda dogan 237 Z Kusag1 Ogrencisi arasinda bir orneklem olusturulmustur.
Ankete katilanlar, is doyumu ile ilgili tamimlanan ifadelere ne kadar katilip
katilmadiklarini 1-5 arasi puan ile derecelendirmislerdir; 1 “hi¢ katilmiyorum” anlamina
gelirken, 5 “tamamen katiliyorum” anlamina gelmektedir. Tablo 3.2.’de bu kusagin is
tatminine dair kariyer beklentilerinin sonuglari elde edilen puanlarin ortalamasi alinarak

gosterilmistir.
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Tablo 3.2. Z Kusagimin Is Tatminine Dair Beklentileri (Kirchmayer ve Fratricova,
2017)

Faktorler Puanlama Faktorler Puanlama

Bir seylere etki etme

duygusu 3.91 Finansal ddiil 4.42

Baskalarina yardim etme

ihtimali 3.91 Egitim ve gelisim 4.18

Is cesitliligi 4.42 Problem ¢6zme 3.64
Motive olmus bir

Basar1 4.37 takimin {iyesi olmak 3.87
Anlaml bir seye katkida

Takdir 4.24 bulunma duygusu 4.30

Elde edilen sonuglara gore; arastirilan tiim maddelerin ortalama degeri 3’lin
iizerindedir, yani Z Kusag1 olarak dogan 6grenciler, seceneklerin hepsini en azindan
kismen dnemli olarak algilamaktadir. Bu sonuglar; finansal ddiiliin ve is ¢esitliliginin
(her ikisi de 4.42), basar1 ile birlikte (4.37), anlamhi bir seye katkida bulunma
duygusunun (4.30) ve takdirin (4.24), cogunlukla Z Kusagi’nmn i tatmini agisindan
motivasyon kaynagi oldugunu gostermektedir. Ote yandan, problem ¢ézme (3.64) ve
motive olmusg bir takimin (3.87) pargasi olmanin, bu konuda ikincil bir rol oynadigi

gorlilmektedir (Kirchmayer ve Fratricova, 2017, s. 1580).

2015 yilinda, “Cek En Iyi 100” listesinde yer alan, Cek Cumhuriyeti’nin en ¢ok
begenilen 100 sirketi arasinda nicel ve nitel bir anket g¢alismasi gergeklestirilmistir.
Aragtirmanin amaci, Cek kurumsal uygulamasinda her bir calisanin secilmis
ozelliklerini karsilastirmak ve personel yoneticilerinin bu dogrultuda islem yapmalar
icin verimli olup olmadigim degerlendirmektir. insan kaynaklari uzmanlarinimn
gergeklestirdigi arastirmada, anketin uygulandigi 3.182 c¢alisandan 481°1 kisa vadeli
istthdam edilen, yar1 zamanli is s6zlesmeli, ya da staj goren Z Kusag1 bireylerinden

olusmaktadir.
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Arastirmada, diger unsurlarin yani sira her calisan neslin motivasyonlari i¢in
onemli olan faktorler de belirlenmistir. Z Kusagi’nin igsel motivasyonlarina gore is

tesviklerinin en 6nemli bes faktorii ise, Tablo 3.3.’de gosterilmistir.

Tablo 3.2. Z Kusagini Calisma Yasaminda Tegvik Etmesi Beklenen Faktorler
(Bejtkovsky, 2016)

Motivasyon Faktorleri

Yeni is zorluklart

Yapilan is i¢in finansal 6diiller

Kendi fikirlerini tasarlama ve uygulama imkani

Esnek is ortam

Yurtdis1 staj imkan

Sunulan sonuglar, Z Kusagi calisanlarinin; iyimserden ziyade daha gercekei,
daha ¢evresel odakli, kii¢iik bir basari i¢in ddiillendirilmeye ya da takdir edilmeye daha
duyarli, daha iletisimsel, daha igbirlik¢i ve liderlerinden diger kusak ¢alisanlarina gore

daha fazla destek ve rehberlik beklediklerini gostermistir (Bejtkovsky, 2016, s. 37-38).

Z Kusagi’'m sirkete c¢ekmeye yardimci olacak bir baska degisiklik ise is
araciligiyla goniillii firsatlar sunmaktir. Ornegin, firmalar yilda iki veya ii¢ giinii,
calisanlarin 1§ yerinde toplum hizmeti projeleri gerceklestirmesine ayrabilir. Z
Kusagr’nin %601 kendi toplumuna yardim eden bir sirkette caligmak istemektedir. Bu
ylizden goniilli firsatlarin sunulmasi bu geng bireylere sirketin toplumu 6nemsedigini
gosterir. Tabii ki, Z Kusagi ¢alisanlart hala promosyonlar, ikramiyeler, ¢calismalari igin
taninma ve diger kisisel ddiiller isteyecektir, ancak baskalarina yardim etme ve sosyal
sorumluluk sahibi bir girkette ¢alisma firsati, Z Kusagi i¢in ¢ok dnemlidir (Pires, 2017,
s. 15).
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Vendula Hejnova, 2016 yilinda 1995 ve sonrasinda dogan Z Kusagi bireylerinin
gelecekteki is tercihlerinin belirlenmesi ve Cek isverenlerine Z Kusagi’ni yeni nesil
bilgi isciligine nasil hazirlayacaklarini  ve potansiyellerini tam olarak nasil
kullanacaklarint onermek amaciyla, 214 Z Kusagi lise O0grencisine anket caligmasi
uygulamistir. Cek Cumhuriyeti 6grencileri arasinda yapilan bu anket ¢alismast Z Kusagi
ile ilgili, i3 performansim artict unsurlar olarak; daha yiiksek maas (%39), anlaml
calisma (%27) ve kariyer gelistirme firsatlarinin (%13) tercih edildigini gostermektedir.
Cek Z Kusagi ogrencilerinin ¢alisma performansint olumlu etkileyebilecek diger
ozellikler ise; is arkadaslar1 (%67), is tiiri (%50), ¢alisma ortamim ayarlama imkan
(%50), esnek calisma saatleri (%40) ve (%39) sinirsiz internet erisimi olarak tespit

edilmistir (Hejnova, 2016, s. 69-70).

Andrea Bencsik ve Renata Machova’nin, kusaklarla ilgili konular1 ele alan
alanlarda IK igin rehberlik saglama niteligi tastyan degerlendirmesinde, farkli kusak
ozelliklerinin 15131nda IK’mn karsilastig1 zorluklara gdre, Z Kusagi’nin motivasyonel

faktorleri olarak; aninda iicret, 6zgiirliik ve bagli olmamak belirlenmistir (Bencsik ve
Machova, 2016, s. 49).

2015 yilinda bir grup arastirmaci, Y ve Z Kusag1 hakkinda olabildigince ¢ok yas
gruplarimin goriislerini, bu iki kusagm is yerlerine nasil uyum saglayabilecegini ve 1K
yoneticileri i¢in goriiniimlerinin ne anlama geldigini 6grenmek amaciyla bir anket
calismasi yiiritmistiir. Yaslar1 18 ile 64 yas arasinda degisen 410 katilimcinin yer aldigi
calismada, katilimcilarin %3.2°s1 20 yasin altinda, %48.1°1 ise 20-30 yas arasinda olan
Y ve Z Kusagi bireyleridir.

Bu c¢alismadan elde edilen cevaplara dayanarak, 30 yasin altindaki
bireyleri (yaklagik 222 kisi) ¢ogunlukla bir sirkette kalmak i¢in motive edebilecek sey,
para ve kariyer firsatlar1 olarak belirlenmistir. Bu durum, geleneksel araglarin maddi
olmayan tegviklerden daha motive edici oldugu anlamina gelir. Caligmadaki anlamli
fark sadece, en yiiksek ortalamamin 20-30 yas grubu tarafindan degerlendirildigi
“pozisyon”’da gdzlemlenmistir, onlar i¢in pozisyon Oonemli sayilir. Ankete katilan 30
yasin altindaki bireylere gore, diger motive edici unsurlar; karsilikli yardim, saygi, daha
iyi fikirler ve motive edici atmosfer olarak belirlenmistir ki bunlar da bireylerin ve

sirketin verimliligini artirabilmektedir (Andrea, Gabriella, ve Timea, 2016, s. 102-103).
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Onceki kusaklar, terfiler ve hiyerarsik iktidar konumlar1 ile son derece motive
olurken, Z Kusagi’nin bunlarla motive olmayacagi tahmin edilmektedir. Katkida
bulunmak, dinlenilmek, deger verilmek, saygi duyulmak ve kabullenilmek onlar i¢in
daha ilham verici olarak diisiiniilmektedir. Bu yiizden, liderlerin simdi doniismesi en
iyisidir ve IK tirtilin bir kelebege déniisiinii kolaylastirmak zorunda kalacaktir (Kamath,

2017, s. 50-52).

22 Haziran-11 Temmuz 2016 tarihleri arasinda, 10 kiiresel pazarda (ABD,
Ingiltere, Almanya, Meksika, Polonya, Arjantin, Hindistan, Cin, Kanada ve Giiney
Afrika) Morar Danismanlik firmasi tarafindan yiiritilen “Gen Z and Millennials
Collide at Work” adli aragtirmada, is yerindeki deneyimlerin gercekligi ile ¢alisan
beklentilerini karsilastirmak igin 4.066 kisilik, iki ayr1 grup hedef alinmistir. Arastirma,
tam zamanl istihdamda (egitim durumlar belirtilmeyen), 21 yasindaki Z Kusag1 (1.965
kisi) ve tam zamanl istihdamda 24 ile 35 yaslarn arasindaki Y Kusagi (2.101 kisi) ile
yuriitiilmiistiir. Yapilan anket sonuglarina gére Y ve Z Kusagi’n1 daha ¢ok ¢alismak ve
sirketlerinde daha uzun siire kalmak i¢in motive edecek en iyi tesvikler; (%32) daha
fazla para, (%20) ilerleme firsati, (%]12) anlamli ¢calisma ve (%10) 1y1 bir fayda paketi

olarak belirlenmistir.

Calismada, Y ve Z Kusagi calisanlarinin is yerinde nasil taninmak veya
odiillendirilmek istedigine gelince, en ¢ok tercih edilen iki sey paranin 6nemli oldugunu
gostermistir; Z Kusagr'nin nakit 6deme/bonus tercihi %38, promosyon tercihi ise
%30’dur. Benzer sekilde, bu iki nesil ¢alisanlarini elde tutmak da finansal faktorler ve
motivasyon ile yiliksek oranda iligkilidir. Hangi tesvikin onlar1 ¢alismak icin motive
edecegi ve sirketlerinde daha uzun siire kalmalarin1 saglayacagi soruldugunda, “daha
fazla para”, Z Kusag bireyleri (%29) arasinda en yiiksek motive edici faktor olarak
adlandirilmistir.  Ayrica, isverenlerden bekledikleri en Onemli calisan faydalarim
belirtmeleri istendiginde, her iki nesil de en ¢ok is yeri esnekligi ve saglik sigortasi

kapsamina girmeyi istemistir.?

1-8 Aralik 2014 tarihleri arasinda Randstad Kanada’nin ger¢eklestirdigi “From

Y to Z” adl ¢aligmada, bugiinkii ve gelecekteki isyerlerinde kendileri i¢in 6nemli olan

Znttps://cdn2.hubspot.net/hubfs/409577/Pre-
Team%20Drive%20PDFs/Randstad_GenZ_Millennials_Collide_Report.pdf. (Erisim Tarihi: 13.12.2017).
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gorlislerinden otliri 16 ile 34 yaglar1 arasindaki 1.200 geng yetiskine sorular
sorulmustur. Elde edilen sonuglara gore, Randstad Kanada Y ve Z Kusagi ¢alisanlarini
cezbetmek, ise almak ve elde tutmaya yardimci olmak igin, islem yapilabilir ipuglar
iceren bir liste hazirlamistir. Bu listeye gore: 1) Onlara firsatlar gosterilmelidir; Y ve Z
Kusagr'nmin her ikisi de katilma, fikirlerini paylasma ve kariyerlerinde ilerleme
arzusundadir. Ozellikle, daha fazla olarak Z Kusag1 bireyleri, paradan ziyade is
firsatlarindan faydalanmak icin iste kalmak isteyecektir. 2) Agik diyalog tesvik
edilmelidir; hem Y hem de Z Kusagi’nin aktif konusmacilar1 kendilerini ifade etmek
icin bir kanala ihtiya¢ duyarlar ve onlara ilham veren liderler ve etkileyici kisilerle
anlaml1 bir diyaloga girerler. Etkili rehber iliskileri, uzun vadeli ¢alisanlarin saglanmasi
icin kilit faktor olabilmektedir. 3) Aktif ve iyi bir kurumsal vatandas olunmalidir;
goriiniir ve etkili kurumsal sosyal sorumluluk, geng is¢ilerin igverenlerine olan hevesini
ve bagliligim giiclendirmek icin faydalidir. Cevresindeki diinya hakkinda gii¢lii bir
farkindalik ve sirketlerin topluluklar1 nasil etkiledigiyle ilgili pek ¢ok bilgi birikimiyle
biiylilenen Z Kusagi, baskalarinin iyilestirilmesine katkida bulunmanin 6nemli
oldugunu diisiinmekte ve igverenlerinin sosyal bir biling sergilemesini istemektedir. 4)
Teknoloji giincel tutulmali ve mobil diisiiniilmelidir; gengler, teknolojiyi her giin
kullanirlar ve teknolojik araglarinin da yardimiyla ortalamanin da iizerinde performans
gostermek isterler. Onlar1 teknoloji tartigmalarina dahil etmek, s6z sahibi olma ve

dinlenilme arzularmi karsilamada bir baska yol olacaktir.?®

4 Nisan 2016 tarihinde, ¢alisanlar1 odiillendirme ve miisteri sadakatini artirma
yoniinde programlar tasarlayip isleten bir sirket olan Maritz Motivation Solutions,
isgiiclinde bes kusagin 6zelliklerini ve bireysel motivasyon faktorlerini inceleyen bir
calisma olan “Motivating the Workforce of 2020”yi yaymlamigtir ve herkesi
ilgilendiren bir kiiltiiriin nasil yaratilacagina dair Oneriler sunmustur. Bu calisma,
1.000’den fazla calisgan1 olan 117 sirket ile gergeklestirilmistir. Yapilan anket
calismasinin sonuglarina goére, Z Kusagi’min parasal 6diil anlaminda belirttigi
motivasyon faktorlerinin paradan daha farkli olarak: 6grenme firsatlar1 ve kisisel
rehberlik, siirekli geri bildirim ve patron tarafindan taninma, parasal olmayan odiil
anlaminda degerlendirdigi motivasyon faktorlerinin ise: Ogrenme firsatlari, esnek

programlar, maddi odiiller, sosyal taninma, kisisel geri bildirim, yaratic1 zorluklar ve

%(http-15).
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rehberlik oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica anket sonucunda Z Kusagi’nin ¢alisma
yasamindaki arzulari; anlik iletisim, yenilik i¢in giiglii istek, bekledigi 6diil 6rnekleri;
promosyonlar, aletler ve teknolojik aygitlar (tabletler vb.), yeni bir girisime liderlik
etme firsati, tercih ettigi taninma stili ise; diizenli, sahsi ve halkin &vgilsli olarak

aciklanmustir.?’

Varkey Vakfi’min, Populus ile ortaklik kurarak olusturdugu aragtirma anketi
“Generation Z: Global Citizenship”, Z Kusagi’mn refahi, umutlar1 ve degerleriyle ilgili
ayrintili bir genel bakis sunmak i¢in 20 iilke capinda onlarin tutum, davranis ve
deneyimlerine dayanarak gerceklestirilmistir. Populus, 19-26 Ekim 2016 tarihleri
arasinda, 15-21 yas arasi genclerle toplam 20.088 ¢evrimigi anket yapmistir. Ankette
genglerin gelecekteki kariyerleri i¢in en Onemli olacagini diisiindiikleri konular
hakkinda daha spesifik diisiinmeleri istenmis ve “yeteneklerini gelistirmek” bu kusagin
bireyleri arasinda en yaygin kabul edilen secenek olmustur (%24). Bununla birlikte,
kiiresel diizeyde genclerin benzer bir oram, “6deme” yi en Onemli faktor olarak
degerlendirmistir (%23). Gelecekteki kariyerleri i¢in gengler tarafindan kabul edilen
diger en dnemli konu ise “ilerleme firsatlar” dir (%19). Tercih edilen en diisiik oranl
secenegin ise “Seyahat etme ve yeni insanlarla tamsma firsat1” oldugu belirlenmigtir

(%15).%

Adecco’nun, “Way to Work” programinin bir pargasi olarak 2-11 Mart 2015
tarihleri arasinda gerceklestirdigi aragtirma, o donemde iiniversitede veya yeni mezun
olan 18-24 yaglar1 arasindaki 1.001 ABD Ogrencisi arasinda ¢evrimigi olarak
uygulanmistir. Ankete katilanlardan 4441 Z Kusagi (1995°ten sonra doganlar) ve
557’s1 (1980 ve 1995 arasinda doganlar) Y Kusagi olarak belirlenmistir. Elde edilen
sonuglara gore; katilimcilarin %36°s1, ilk profesyonel iginde ilerleme firsatina sahip
olmanin kendileri i¢in en dnemli faktdr oldugunu belirtmistir. Bugiine kadar Z Kusag:
bireylerinin yasami boyunca teknolojide meydana gelen ilerlemeler, onlarin bir seylerin
hizla hareket etmesini beklemelerine neden olmustur ve bu zihniyeti ileride yaptiklar
ise de uygulamalar1 beklenmektedir. Bu nedenle Z Kusag1 bireyleri, kendilerini siirekli
hareket ettirmek icin firsat ve/veya odiiller arayacaktir. Bu gengler, kariyerlerinde

ilerleyebilmek icin bir firsat yakalamalarina ve bir sonraki adimi tahmin etmelerine

2ttp.//go.maritzmotivation.com/workforce _whitepaper. (Erisim Tarihi: 13.12.2017).
2(http-19).
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veya Odiiller ve taninma ic¢in yeni yollar bulmalarina olanak tanityan net bir ydriinge
goriirlerse, bir sirkette daha uzun siire kalmaya yatkindirlar. Bu yiizden, Z Kusagi'na
organizasyon i¢indeki ilerleme firsatlarimi agikga dile getirmek, profesyonel rehberlik
saglamak i¢in bir damismanlik programi kurmak, maasglar1 hakkinda onlarla konusmak,
maasin esnekligi bir segenek degilse, onlar1 zenginlestirecek geleneksel olmayan
faydalar1 (kendilerini gelistirme firsati, esnek is yeri kiiltliriiniin olusturulmasi gibi)
diisiinmek bu bireylerin motivasyonlarini artiracak etmenler arasindadir. Calisanlarin
hem finansal hem de profesyonel olarak gelisim gdsterebilmeleri i¢in, net bir goriis
olusturmasina yardimei1 olunmasi gerekmektedir. Ayrica, Z Kusagi’na sirket kiiltliriiniin
esnek oldugunu gostermek, sirketteki birkag onciiniin sirket i¢erisinde nasil ilerledigini
aciklayip ornekler kullanmak ve Z Kusagi calisanlarimin kariyerlerinin basinda bazi
projelere Onciiliik etmelerine firsat tanimak ya da onlar1 o6diillendirmenin yollarim

bulmak da onlar icin énemli olacaktir.?®

Ernst & Young sirketi, yeni nesil isgiiciiniin ne istedigini ortaya koymak, mevcut
isgiiclinden nasil farklhilastigim ve sirketlerin onlara nasil yamt vermesi gerektiginin
daha iyi anlasilmasini saglamak igin, 2016 yilinda ABD’de 14-60 yaslari arasinda 1.800
kisi ile “Next-Gen Workforce: Secret Weapon or Biggest Challenge?” adli anket
calismas1 gergeklestirmistir. Bu ankette, kusaklara isverenlerden istedikleri en biiyiik
faydalar soruldugunda, Z Kusagi’mn ilk {i¢ tercihi; saglik sigortas1 kapsamu, fikirlerinin
degerli oldugunu hissetmek ve hizmette bulunduklan sirkete olan katkilarinin taninmasi
olmustur. Geng grubun beklentisi, degerlerinin tanmnacagi ve sonu¢ olarak finansal
faydalarin takip edilecegi yoniindedir. Saglik sigortast kapsami diginda, geng Y Kusagi
(20-27 yas) ve Z Kusag1 (12-19 yas) bireyleri, eski Y Kusagi (28-35 yas) kadar yiiksek
oranda tatil, licretli zaman ve is-yasam dengesi gibi faydalar beklememektedir.
Goniilliiliik ve toplum calismalari, bazi sirketlerin diistindiigii gibi Z Kusag1 ve geng Y
Kusagi i¢in yiiksek Oncelik degildir. Bu durum, yas ve yasam asamasina veya is
giiciinde ne kadar siire kalindigina da bagli olabilmektedir. Dolayisiyla yaslandik¢a bu
durum degisebilir. Arzulanan diger isveren faydalarini siralamalart istendiginde Z

Kusag bireylerinin %60°a yakin uzaktan ¢alismay1 tercih etmis, okul har¢larinin ya da

B(http-21).
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maliyetlerinin geri Odenmesi ve performanslarina uyarlanmis bonus/promosyon

programi bu kusak igin esit derece ile ikinci siray1 almistir.%

Yapilan arastirmalarin sonuglar1 degerlendirilerek, Z Kusagi’mn gelecekteki
calisma yasaminda o&diillendirme agisindan ortaya ¢ikan beklentileri bu bdliimde

anlatilan 6zellikleri dogrultusunda asagidaki gibidir;

1- Hem dikey hem yatay olarak kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi, Z Kusagi
bireylerinin kariyerlerinde ilerleme isteklerini artirabilecek en biiyiik 6diil beklentilerini
olusturmaktadir. Onlar, zorlu goérevlerin lstesinden gelerek terfi almak, yetenek ve
becerilerini gelistirme firsati elde etmek isterler. Belirli is hedeflerine yeni bakis agilari
kazandirabilmeleri icin onlara daha genis firsatlar verilmelidir. Yenilik¢i projelere
atayarak ve yeni is firsatlar1 sunarak isletmeye daha yiiksek diizeyde katkida

bulunmalar1 saglanmalidir.

2- Daha fazla para, bonus/promosyon veya kendilerine tahsis edilen teknolojik
aygitlar (bilgisayar, tablet vb.), ikramiyeler Z Kusagi’nin is performansini tesvik eden
ikinci biiyiik unsurlardandir. Ortalama olarak temel yasam harcamalarini korumak,
ogrenci kredisi borg¢larimt 6deyebilmek onlarin para ile ilgili en temel planlarin
olusturmaktadir. Finansal saglik konusundaki endiseleri akilda kalicidir, bu yiizden bu
geng kusak siirekli olarak maaslar1 i¢in saglikli bir yol izlemenin yontemlerini

arayacaktir.

3- Is yerinde ve ¢alisma siirelerinde esneklik, Z Kusag1 bireylerinin iigiincii en
biiyiik onceligidir. Bu kusak, “kendin yap” diislincesine ve girisimci ruha sahiptir. Bu
bagimsiz ve girisimci bakis is yerine tagindigindan, onlarin yarisindan fazlasi bagimsiz
calismay1 takim ¢alismasina tercih etmektedir. Z Kusagi, esnek c¢alisma programlarini,
kendilerine ait ofis ortamini, 6zel internet uygulamalarini (E-posta, Facebook gibi),
yaraticilik ve yenilik yapma imkanlarinin saglanmasinmi1 ve kendi kararlarini verebilme
ozgurliigiine sahip olabilecekleri bir isi arzular. Bu geng nesil, onlar1 ¢ok yakindan idare
veya kontrol etmeyecek ve onlara yeni ve daha iyi siirecler ve ¢oziimler yaratma firsati

verebilecek isverenleri tercih eder.

https://www.ey.com/Publication/vwL UAssets/ey-next-gen-workforce-secret-weapon-or-biggest-
challenge/$F 1L E/ey-pdf-next-gen-workforce-secret-weapon-or-biggest-challenge.pdf. (Erisim Tarihi:
14.12.2017).
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4- Hizmette bulunduklan sirkete olan katkilarinin taninmasi, dinlenilmek, saygi
duyulmak, kabullenilmek ve fikirlerinin degerli oldugunu hissetmek Z Kusagi icin
oldukca ilham verici olarak goriilmektedir. Calismalarinin biiyiik resme nasil uydugunu,
takim ve organizasyona nasil deger Kkattiklarini gérmeleri, motivasyonlarini
artiracagindan, onlar i¢cin dnemli 6diil 6rnekleri arasinda yer alir. Dinlenilme ve ¢aligma
stirecine aktif olarak dahil olma isteklerini etkin bir sekilde karsilayan igverenler, bu

kusagin her yeni giin ise geri donme konusunda istekli olmasina sahit olacaktir.

5- Yaratict zorluklarla karsilagsmalarini, kisisel gelisimlerini ve risk almalarim
saglayabilecek bir ig ortaminin olusturulmasi, anlamli bir ¢alisma yapma, anlamli bir
seye katkida bulunma duygusuna sahip olmalarim saglayacagindan Z Kusagi icin
onemlidir. Onlar hizli 6grenme yetenekleri sayesinde gelismeyi arzuladiklarindan

dolay1, zorlu gorevleri iistlenmeyi tercih ederler.

6- Performans sonuglari ile ilgili stirekli geri bildirim ve onaylanma ihtiyaci da
bu kusagin en ¢ok ihtiya¢c duydugu &diil beklentileri arasinda yer alir. Her ne kadar is
basarisin1 saglama yoOniinde kendilerine gliven duysalar da, bireysel performans
sonuglart ile 1ilgili stirekli uyarim saglanmasim isteyecekleri diisiiniilmektedir.
Kariyerlerinde ilerleme yoniinde dogru adimlar1 attiklarinin onaylanmasi gerektigine

inandiklar i¢in, sirket i¢inde bir geri bildirim kiiltiirii olusturulmasi uygun olacaktir.

7- Topluma fayda saglayabilecekleri goniillii firsatlar kazanmak, hayirsever Z
Kusag1 bireylerini olduk¢a motive edecektir. Kisisel odiillerin yam sira digerlerine
yardim etme firsati veren, etkili bir sosyal sorumlu Ornegi sergileyen isveren, Z
Kusagi’nin sirkete olan baghiligini giiglendirecektir. Toplum iizerinde olumlu bir etki
yaratmay1 saglayacak, toplumsal farkindaligi artirmaya yarayacak firsatlar, bu kusagin
memnuniyetini artiracak onemli 6diil kaynaklar1 arasindadir. Bu yilizden baskalarina

yardim eden, sosyal bilince sahip bir isletmede ¢aligmak, bu nesil i¢in ¢ok onemlidir.

8- Fikirlerinin 6nemsendigini bilmek istediklerinden liderlerle yiiz yiize iletisim
imkam saglandigi takdirde bu kusaktan is diinyasinda daha verimli sonuglar alinabilir. Z
Kusagi, elektronik iletisimden ziyade yoneticileri ile acik bir diyaloga sahip olmak ister.
Bu bireyler, sorular sormalar1 ve onlara yapici tavsiyelerde bulunulmasi igin iletisim
hatlarinin ac¢ik tutulmasim beklerler. Onlar, liderlerinin goriislerini dinlediklerini ve

degerlendirdiklerini bilmek isterler.
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9- Z Kusag: bireyleri, diger kusak iiyelerine gore isverenlerinden daha fazla
rehberlik beklerler. Onlar, etkili rehber iligkileri, kisisel rehberlik ve ilerleme saglamak
ve kendilerine yardimci olmak i¢in bir damigmanlik programimin kurulmasini
memnuniyetle karsilarlar. Profesyonel bir rehberlik hizmeti araciligiyla Z Kusagi
calisanlari, giiclii yonlerini gelistirebilir ve bu sayede kariyer basamaklarini emin

adimlarla tirmanarak uzun vadede isletmeye olumlu katkilar saglayabilirler.
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DORDUNCU BOLUM
4. YONTEM

Onceki boliimlerde ilgili literatiir ve kavramsal ¢ergeve anlatilarak, arastirma
icin detayli bir zemin hazirlanmigtir. Bu boéliimde ise; arastirma deseni ve modeli
aciklanacaktir. Bununla birlikte, arastirmanin hipotezleri ve arastirmada kullanilan veri
toplama yontemi de belirtilecektir. Ayn1 zamanda arastirmanin 6rneklemi ve verilerin

analizi hakkinda bilgi verilecektir.

4.1. Arastirma Modeli

Arastrmanin  6rneklemini Eskisehir Anadolu Universitesi, Yunus Emre
Kampiisii iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Iktisat ile Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Boliimii 1 ve 2. simf &grencileri ve kiitiiphanede karsilasilan Z Kusagi
ogrencileri olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak anket, anket sonucu elde edilen
verilerin analizinde ise frekans, ortalama, standart sapma, Mann Whitney U testi ve

Kruskal Wallis testi tercih edilmistir.

4.2. Arastirma Deseni

Tek bir veri toplama yontemi tespit etmek, yeterli olamamanin yaninda, tercih
edilen yontemin yalnizca gii¢lii tarafinin one ¢ikmasi ile neticelenebilmektedir. Bu
kapsamda bu arastirmada, veri toplama yontemi olarak anket secilmistir. Bu yontemin
secilmesinin nedeni arastirmacitya Z Kusagi’nin diisiincelerini belirlemeye en uygun
yontem olmasidir. Bir aragtirma tasariminda literatiir tarama ve niceliksel teknigi
birlestirme; teori gelistirmeyi saglarken ya da uygulama sonuglarini test ederken
faydalidir. Ilk olarak, ddiillendirme konusu ile ilgili dlgekler mevcut ¢alisanlara gore
hazirlandigindan ve bu ¢alismada 6lgegin gelecekte caligma yasamina girecek olan Z
Kusagi yas araligindaki {iniversite 6grencilerine uygulanmasi amaglandigindan, anket
icerigi konu ile ilgili literatlir taramasinin sonuglarina gore arastirmaci tarafindan
olusturulmustur. Tkinci asamada, anketin gecerlilik-giivenirligi sagladiginin belirlenmesi

icin mevcut Orneklem gergevesi igerisinden kolayda ornekleme yontemi ile segilen
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(n=30) kisilere pilot ¢alisma uygulanmistir. Pilot ¢calisma neticesinde anketin gecerlilik-
giivenirlik degerlerinin normal simirlarda oldugu ve sorularin katilimeilar tarafindan
dogru sekilde anlasildig1 belirlenmistir. Ugiincii asamada ise gegerliligi-giivenilirligi
kamtlanmig olan bu anket yoluyla veri toplanarak hipotezlerin test edilmesi

amaclanmaktadir.

4.3. Evren ve Orneklem

Arastirma evreninin tamamina ulasilmasi1 zaman, maliyet ve kontrol bakimdan
gii¢ olacagindan dolay1 arastirmada ¢alisma evrenini temsil edecek sekilde drneklem
se¢mek i¢in kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Calismanin evrenini Eskisehir
Anadolu Universitesi, Yunus Emre Kampiisii dgrencileri olusturmaktadir. Arastirma
kapsaminda, kolayda &rnekleme yontemiyle secilen, Eskisehir Anadolu Universitesi
Yunus Emre Kampiisii iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, iktisat ile Calisma
Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Boliimii 1 ve 2. Smmf dgrencilerine (n=180) ve
kiitiiphanede karsilagilan Z Kusag1 6grencilerine (n=20) uygulanmis olup toplamda 200
kisiye anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

4.4. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Veri toplama araci olarak anket kullamlmustir. Anket formu, demografik
bilgiler ve ddiillendirmenin Z Kusagi lizerindeki yapisal analizini 6l¢gmek amacl olmak
iizere 2 ana boliimden olusmaktadir. Demografik bilgilerde, cinsiyet, yas, egitim
durumu, calismak istedigi sektor, calismak istedigi kurumun faaliyet alan1 ve ¢aligmak
istedigi departman yer almaktadir. ikinci boliim ise 30 sorudan olusmaktadir. Bu 30
soru anlamlarina gore 4 alt gruba ayrilmistir. Odiillendirme Olgegi 1. boyutu olan igsel
odillendirme boyutu ifadelerinin soru numaralan (4, 15, 17, 19, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27, 28, 29, 30), 2. boyutu olan beklenen 6diil-bireysel motivasyon boyutu ifadelerinin
numaralar1 (1, 2, 3, 18, 20), 3. boyutu olan beklenen odiil-fiziksel ortam boyutu
ifadelerinin numaralar (5, 6, 7, 8, 9, 11, 13, 14, 16), 4. boyutu olan dissal 6diillendirme
boyutu ifadelerinin numaralar1 ise (10, 12) seklindedir. Olgek olarak, 7°1i likert dlcegi
tercih edilmis, katilimcilardan ifadeyi 6nemli bulma derecesine gore; (1) Tamamen
katilmiyorum (2) Cogunlukla katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum (4) Ne
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katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum (7)

Tamamen katiliyorum yanitlarindan birini segmeleri beklenmistir.

4.5. Analiz Y ontemleri

Arastirmada anket formundan elde edilen verilerin istatistiksel olarak analiz
edilmesinde Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 23.0 yazilimindan

yararlanilmustir.

Aragtirmaya katilan Z Kusagi 6grencilerinin bazi 6zelliklerine gore dagilimi

frekans analizi ile saptanmistir.

Z Kusag1 dgrencileri icin Odiillendirme Olgeginden aldiklari puanlara dair

betimsel istatistikler verilmistir.

Z Kusagi ogrencilerinin sosyo-demografik ozelliklerine gore odiillendirme
Olceginden aldiklar1 puanlarin karsilagtirilmasinda veri seti normal dagilima uyum
gostermediginden dolayr parametrik olmayan hipotez testleri kullanilmistir.  Veri
setinin normal dagilima uyumu Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-Wilk testleri ile
incelenmistir. Verilerin yapisi normal dagilima uymadigindan, ileri analizler igin
parametrik olmayan test yontemleri tercih edilmistir. Bagimsiz degiskenin 2
kategoriden olusmasi durumunda Mann Whitney U testi, bagimsiz degiskenin kategori

sayisimin ikiden fazla olmasi durumunda ise Kruskal Wallis testi kullanilmistir.

4.6. Pilot Calisma ve Sonuclari

Anket sorular1 aragtirmaci tarafindan olusturuldugundan ve o&diillendirme
acisindan beklentileri 6lgmek i¢in gegerli ve giivenilir oldugunun kanitlanmasi amaciyla
pilot bir calisma yapilmasina ihtiya¢ duyulmustur. Hazirlanan anket sorular1 Eskisehir
Anadolu Universitesi, Yunus Emre Kampiisii Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Iktisat
ile Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri boliimii 1 ve 2. smif 6grencilerinden

kolayda 6rnekleme yontemi uygulanarak secilen 30 kisiye uygulanmaistir.
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Pilot ¢alisma i¢in kullanilan anket sorularinin giivenirlik analizi Cronbach Alfa
test istatistigi kullanilarak yapilmistir. Cronbach Alfa katsayisinin degerlendirme 6lgiitii;
0,00<a<0,40 ise dlgek giivenilir degildir, 0,40<0<0,60 ise dl¢ek diisiik giivenilirliktedir,
0,60<a<0,80 ise Olgcek oldukca gilivenilirdir, 0,80<a<1,00 ise Slgek yiiksek derecede
giivenilirdir seklindedir. Pilot ¢alisma sonucu elde edilen Cronbach Alfa 6lgeginin

giivenilirlik katsayilarina Tablo 4.1.’de yer verilmistir.

Tablo 4.1. Pilot ¢alisma sonucu édiillendirme olgegi giivenirlik analizi

0,820 30

Anket sorularinin alfa degeri 0.820 olup yiiksek derecede giivenilir oldugu
belirlenmistir. Ayrica, katilimeilara anlagilmayan bir husus olup olmadig1 sorulmus ve
yapilan geri bildirimler neticesinde sorularin herkes tarafindan dogru bir sekilde
anlasildig belirlenmistir. Pilot caligmaya katilan kisilerin demografik 6zellikleri Tablo

4.2.°de verilmigtir.

Tablo 4.2. Pilot calismaya ait Sosyo-Demografik ozellikler

Erkek 16 53.3
Cinsiyet Kadin 14 46.7
Toplam 30 100
18-19 2 6,7
20-21 21 70,0
Yas 22-23 6 20,0
24-25 1 3,3
Toplam 30 100
Onlisans 2 6,7
Egitim Diizeyi Lisans 28 93,3
Toplam 30 100
Calismak istenilen Sektor Kamu 10 33,3
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Ozel 20 66,7

Toplam 30 100
Gida/Igecek 3 10,0
Giyim
[Tekstil 1 3,3
/Deri
Cahsmak istenilen Kurumun Faaliyet Alami Banka
. 24 80,0
/Finans
Lojistik 1 3,3
Bilisim 1 3,3
Uretim
/Operasyon 1 3.3
Muhasebe
/Finans 20 66.7
Calhismak istenilen departman Personel 2 6,7
MH /Satis 6 20,0
/Pazarlama
Yazilim
IAr-Ge ! 33

4.7. Aciklayic1 Degiskenler ve Hipotezler

Arastirmanin hipotezlerini olustururken, konu ile ilgili literatiir taramasi
gergeklestirilmis, benzer arastirmalar incelenmistir. Bu baglamda Melda Celik’in
“Hizmet Sektoriindeki Y Kusag1 Calisanlarimn Is Hayatindaki Beklentileri (Istanbul
Omegi)” adli yiiksek lisans tezinde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren Bebek
Patlamas1 Kusagi, X Kusagi ve Y Kusag1 (97 kisi) olmak {izere toplam 232 calisana
anket uygulanmistir. Calisma sonucunda Y Kusagi’nin is yasamina dair beklentilerinin;
esnek calisma saatleri, internet erisiminin kisitlanmamasi, diizenli geri bildirim,
yoneticilerin verilen kararlarda fikirlerini almasi ve mevcut yenilikleri takip ederek
calisanlarinin egitim ve gelisimine katki saglayacak firsatlar sunabilmesi oldugu ortaya
¢cikmustir. Aragtirmada ana grubu olusturan Y Kusagi bireylerinin kadin (51) ve erkek
(46) oram yaklagik esit olarak degerlendirilmistir. Yapilan anket caligmasinin
sonucunda ¢alisan Y Kusagi kadin ve erkek bireylerinin is yasamina dair beklentileri
arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik olmadigi tespit edilmistir. Ankete katilan
calisanlarin egitim durumu lisans ve lise mezunu olarak tespit edilmis, yapilan

degerlendirmeler sonucunda Y Kusagi ¢alisanlarinin egitim diizeyindeki farkliliklar ile
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is yasamindan beklentileri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir.
Sekiz farkli meslek grubundan katilimcinin yer aldigi arastirmada, farkli meslek
gruplarinda ¢alisan Y Kusagi bireylerinin is yagsamindan beklentileri arasinda anlaml

bir degisiklik olmadig: tespit edilmistir (Celik, 2014, s. 102-103).

Bir diger calisma olarak “Y Kusagi Is Yasamindan Ne Bekliyor” isimli
arastirmada Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi'nde okuyan I1iBF son smnif
ogrencilerinin gelecekte calismay1 diisiindiikleri is yerlerinden Kiiltiir, iletisim, Takim
Calismasi, Karar Verme, Motivasyon, Gelisme ve Yoneticilerden beklentileri tespit
edilmeye calisgilmistir. Toplamda 252 §grenciye uygulanan anket caligmasimn
sonucunda bu bireylerin kisisel gelisim ve motivasyon unsurlarina diger degiskenlerden
daha fazla 6nem verdigi, X Kusagi’na oranla i yerinde daha ytiksek bir {icret beklentisi
icerisinde olacagi sonucuna varilmistir. Ankete katilan Y Kusagi bireylerinin yas
araliklar1 21 ve alti, 22, 23, 24 ve {istii olarak gruplandirilmistir. Arastirma sonucunda
bu yas gruplarinin is yasamindan beklentileri hakkinda yapilan analizlerde istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik olugsmadig: tespit edilmistir. Ayrica bu bireylerin dogduklari
ve yetistikleri yer, elde ettikleri gelir gibi etkenlerin de is yasamindan beklentilerini

degistirmedigi sonucuna ulagilmistir (Tasliyan, Eyitmis ve Glindugdu, 2014, s. 1-14).

S6z konusu arastirmalarda elde edilen sonuglarin 15181 altinda bu ¢aligmada test

edilen hipotezler sunlardir:

1. Ha: Z Kusagr’'nin gelecekteki calisma yasamindan beklentileri agisindan

cinsiyetleri arasinda anlaml1 bir farklilik yoktur.

Hia: Z Kusagi’min gelecekteki calisma yasamindan icsel odiillendirme

kapsaminda beklentileri agisindan cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hip: Z Kusag’nmin gelecekteki calisma yasamindan digsal 6diillendirme
boyutu kapsaminda beklentileri acisindan cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

Hic: Z Kusagi’nmin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen 6diil-bireysel
motivasyon boyutu kapsaminda beklentileri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
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Hia: Z Kusagr’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen 6diil-fiziksel
ortam boyutu kapsaminda beklentileri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

2. He: Z Kusagr'nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklentileri agisindan

yaglart arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Ho: Z Kusagr’min gelecekteki calisma yasamindan igsel odiillendirme

kapsaminda beklentileri agisindan yaslar1 arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Hon: Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan digsal odillendirme

boyutu kapsaminda beklentileri agisindan yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hoc: Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen odiil-bireysel
motivasyon boyutu kapsaminda beklentileri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

H2d4: Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen odiil-fiziksel

ortam boyutu kapsaminda beklentileri ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

3. Hc: Z Kusagi’mn gelecekteki ¢alisma yasamindan beklentileri agisindan

egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hza: Z Kusagi’'min gelecekteki ¢alisma yasamindan igsel oOdiillendirme

kapsaminda beklentileri agisindan egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hap: Z Kusagi’'nin gelecekteki calisma yasamindan digsal 6diillendirme
boyutu kapsaminda beklentileri agisindan egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

Hsc: Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen odiil-bireysel
motivasyon boyutu kapsaminda beklentileri ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Hsd: Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen 6diil-fiziksel
ortam boyutu kapsaminda beklentileri ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
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4. Hp: Z Kusagi’nin gelecekteki calisma yasamindan beklentileri agisindan

calisilmak istenilen sektor arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Has: Z Kusagi’min gelecekteki ¢alisma yasamindan igsel oOdiillendirme
kapsaminda beklentileri acisindan calisilmak istenilen sektor arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Ha: Z Kusagr’nin gelecekteki calisma yasamindan digsal odiillendirme
boyutu kapsaminda beklentileri agisindan calisilmak istenilen sektor arasinda anlamli

bir farklilik yoktur.

Hac: Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen 6diil-bireysel
motivasyon boyutu kapsaminda beklentileri ile g¢alisilmak istenilen sektor arasinda

anlamli bir farklilik yoktur.

Had: Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma yasamindan beklenen 6diil-fiziksel
ortam boyutu kapsaminda beklentileri ile ¢alisilmak istenilen sektor arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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BESINCi BOLUM

5. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi, BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, Eskisehir Anadolu Universitesi, Yunus Emre Kampiisii Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi, Iktisat ile Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Boliimii 1
ve 2. smif dgrencileri ile kiitiphanede karsilasilan Z Kusagi’na ait dgrenciler olmak
iizere toplam 200 6grenciye uygulanan anket sonucu alinan verilerin analizi ve bulgulari

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.

5.1. Arastirma Verilerinin Analizi

5.1.1. Arastirmaya katilanlar ile ilgili sosyo-demografik bulgular

Ankete katilanlarin sosyo-demografik bilgilerine ait verilere Tablo 5.1.de yer

verilmistir.

Tablo 5.1. Ankete katilanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore dagilimlart

Erkek 102 51,0
Cinsiyet Kadin 98 49,0
Toplam 200 100,0
18-19 23 11,5
20-21 114 57,0
22-23 51 25,5
Yas
24-25 10 5,0
26-27 2 1,0
Toplam 200 100,0
Onlisans 15 75
Egitim Diizeyi Lisans 185 92,5
Toplam 200 100,0
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Tablo 5.1. caliymaya katilanlarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi bilgilerinin
dagilimlarint gostermektedir. Cinsiyetlerine gore (n=102) (%51,0) erkek, (n=98)
(%49,0) kadin, yaslarina gore (n=23) (%11,5) 18-19 yas arasi, (n=114) (%57,0) 20-21
yas arasi, (n=51) (%25,5) 22-23 yas arasi, (n=10) (%5,0) 24-25 yas arasi, (n=2) (%1,0)
26-27 yag arasi, egitim diizeylerine gore (n=15) (%7,5) onlisans, (n=185) (92,5) lisans
seklindedir.

Tablo 5.2.°de ise katilimcilarin ¢alismak istedikleri sektor, ¢alismak istedikleri

kurumun faaliyet alam ve ¢aligmak istedikleri departman bilgileri verilmistir.

Tablo 5.2. Ankete katilanlarin ¢calismak istedikleri sektore gére dagilimlart

Kamu 90 45,0
Caligmak Istenilen Sektor Ozel 110 55,0
Toplam 200 100,0
Gida/Icecek 21 11%
4 2%
Matbaa/Basin ’
0,
Ilag/Tibbi Cihaz ! 4%
] 15 8%
Otomotiv
12 6%

Giyim /Tekstil /Deri

Calismak Istenilen Kurumun ) 65 33%
Faaliyet Alani Banka /Finans

Ana Metal 5 3%

Lojistik 16 8%

6 3%

Kimya / Petrol /Lastik

Bilisim 20 10%
6 3%
Telekomiinikasyon ’
. . 26 13%
Caligsmak Istenilen Departman Uretim /Operasyon
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0,
Muhasebe /Finans 63 32%

Personel 25 13%
45 23%
MH /Satis /Pazarlama
26 13%

Yazilim /Ar-Ge
Diger 55 28%

Katilimcilarin (n=90) (%45,0) kamu, (n=110) (%55,0) 6zel sektoérde ¢aligmak
istedigini belirtmistir. Caligmak istedikleri kurumun faaliyet alanlari ve calismak
istedikleri departmanlar katilimcilara ¢oktan se¢meli olacak sekilde sunulmustur.
Boylelikle katilimcilarin, birden fazla alan secerek, caligmak istedikleri alan ve
departmanlar1 daha net ifade etmeleri saglanmistir. Katilimeilarin ¢alismak istedikleri
alan tercihleri (n=21) (%10,5) Gida/icecek, (n=4) (%2,0) Matbaa/Basin, (n=7) (%3,5)
Ilag/T1bbi Cihaz, (n=15) (%7,5) Otomotiv, (n=12) (%6,0) Giyim/Tekstil/Deri, (n=65)
(%32,5) Banka/Finans, (n=5) (%2,5) Ana Metal, (n=16) (%8,0) Lojistik, (n=6) (%3,0)
Kimya/Petrol/Lastik, (n=20) (%10,0) Bilisim, (n=6) (%3,0) Telekomiinikasyon
seklindedir. (n=97) (%48,5) katilimct mevcut segenekler disinda diger alanlarda da
calismak istediklerini belirtmistir.

Ayrica katihmeilar, (n=26) (%13,0) Uretim/Operasyon, (n=63) (%31,5)
Muhasebe/Finans, (n=25) (%12,5) Personel, (n=45) (%22,5) MH/Satis/Pazarlama,
(n=26) (%13,0) Yazilhim/Ar-Ge departmaninda ¢alismak istediklerini belirtmistir. Basta
Insan Kaynaklari, Hukuk ve Akademik alanlar olmak iizere (n=55) (%27,5) katilimci
sunulan departmanlarin disinda diger departmanlarda g¢alismak istediklerini beyan

etmislerdir.

5.1.2. Odiillendirme 6l¢egi giivenirlik analizi Sonuglar

Arastirmada kullanilan anket sorulart i¢in giivenirlik analizi Cronbach Alfa test
istatistigi kullanilarak yapilmistir. Cronbach Alfa katsayisinin degerlendirme olgiitii;
0,00<0<0,40 ise olgek glivenilir degildir, 0,40<0<0,60 ise 6lgek diisiik giivenilirliktedir,
0,60<a<0,80 ise Olcek oldukca giivenilirdir, 0,80<a<1,00 ise Olgek yiiksek derecede
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giivenilirdir seklindedir. Odiillendirme 6lgeginin giivenirlik analizi hesaplanarak Tablo

5.3.’te gosterilmistir.

Tablo 5.3. Odiillendirme élgegi giivenirlik analizi

0,934 25

Odiillendirme &lgegi i¢ tutarlilik katsayisimn hesabr yapilmistir. Uygulanan i¢
tutarlilik analizlerinde i¢ tutarhilig1 diisiik olan 5, 10, 12, 15 ve 22 numaral sorular
analizden ¢ikarilarak giivenirlik analizi tekrarlanmistir. Yapilmis olan analiz neticesinde

Cronbach Alfa degeri 0,934 olarak tespit edilmistir.

Ankette yer alan odillendirme 6lgegi maddelerinin Cronbach Alfa (o) test

istatistigi degerlerine Tablo 5.4.’te yer verilmistir.

Tablo 5.4. Odiillendirme élgegine iliskin madde toplam analizleri

Hayatimda 6diiliin yeri ve dnemi oldukga biiyiiktiir ,927
Alinan &diillerin is hayatinda diger basarilan tegvik edici katkis1 vardir ,926
Is yerimde 6diillendirme kriterleri calisanlara agikca aktarilmalidir ,927
Is yerimde daha ¢ok manevi nitelikli (terfi takdir yetki artirimi) gibi 6diiller 930
beklemekteyim ’

Is yerinde internet erisiminin ve uygulamalarinin (e-posta facebook) 930
kisitlanmamasi benim i¢in dnemlidir '
Onemli bir unvana sahip olmay1 daha yiiksek maasl bir ise tercih ederim ;931
Is yerimde verilen yilsonu prim ve ikramiyesi motivasyonumu olumlu etkiler ,927
Calisma ortamima ait isteklerimi duygu ve diisiincelerimi rahatlikla dile 927

getirebilmeliyim
Isimle ilgili bagimsiz ¢alismayi kendi kararlarimi uygulayabilmeyi isterim ,928
Calistigim  kurumun  kariyerimi  gelistirebilmem  konusunda  beni

Lo ,928
desteklemesini isterim
Mesai saatimin esnek olmasit benim i¢in dnemlidir ,929
Fiziksel ¢aligma sartlart motivasyonumu etkiler ,927
Yoneticimin beni dinlemesi fikirlerimi 6nemsemesi ¢alistigim kuruma 925
aidiyet duygumun gelismesini saglar '
Orgiit tarafindan verilen 6diil beklentim dogrultusunda olmazsa ise karst 930
ilgim diiser '
Orgiite kattigim degerin tanmip kabul edilmesi benim igin ilham vericidir ,926
Aldigim 6dill isimi sevmemi igime ilgi duymami ve ¢aligma arzumda artisi 925
saglayacaktir '
Kigisel gelisim saglayacak anlamli bir caligma yapmak benim i¢in dnemlidir ,925

90



Yoneticime isimle ilgili rahatlikla sorular sorup ondan yapici tavsiyeler

. . ,926
alabilmeliyim
_Sﬁre_kli kendimi gelistirebilecegim zorunlu ve riskli gorevlerde yer almak 930
isterim ’
Sosyal sorumluluk bilincine sahip bir orgiitte yer almayi tercih ederim ,927
YoOneticimin verilen kararlarda fikrimi almasi kendimi onemli hissettirir 925
Performans sonuglar ile ilgili diizenli olarak geri bildirim verilmesi benim 927
icin 6nemlidir '
Topluma fayda saglayabilecek goniillii firsatlarin sunulmasi orgiite olan 927
bagliligimm artiracaktir '
Elektronik ortamdan ziyade yoneticimle yiiz yiize goriismeyi tercih ederim ,928
Is yerimde kisisel rehberlik hizmeti almayi isterim ,927

Tablo 5.4. incelendiginde; ankette yer alan odiillendirme 6l¢egi maddelerinin
Cronbach Alfa (a) test istatistigi degerlerinin olduk¢a giivenilir sinir degerleri arasinda

yer aldig1 gortilmektedir.

5.1.3. Odiillendirme dlcegi alt boyutlar: i¢ tutarhihk analizi, ortalama ve standart

sapma sonug:larl

Elde edilen bu {i¢ alt boyutun i¢ tutarhiliklar i¢in Alfa testi sonuglari Tablo

5.5.’te verilmistir.

Tablo 5.5. Odiillendirme élgegi alt boyutlart i¢ tutarlilik analizi

i¢csel Odiillendirme 0,886 12
Beklenen Odiil- B. Motivasyon 0,841
Beklenen Odiil-Fiziksel Ortam 0,754

Tiim alt boyutlarin i¢ tutarhiliklarimin yiiksek ve gilivenirliklerinin tam oldugu

gorlilmektedir.

Caligmada kullanilan 6lgegin boyutlarimin ortalama ve standart sapmasi Tablo

5.6.’da verilmistir.
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Tablo 5.6. Olgek Boyutlar: Ortalama ve Standart Sapmalar

i¢csel Odiillendirme 5,8700 0,9335 200
Beklenen Odiil-B. Motivasyon 4,1850 1,2302 200
Beklenen Odiil-Fiziksel Ortam 4,9225 0,8799 200

Odiillendirme Olgegi icsel &diillendirme boyutu ortalamasi (5,8700), standart
sapmast (0,9335), beklenen o6diil-bireysel motivasyon boyutu ortalamasi (4,1850),
standart sapmasi (1,2302), beklenen odiil-fiziksel ortam boyutu ortalamasi (4,9225),
standart sapmasi (0,8799) bulunmustur. Buna gore ig¢sel odiillendirme boyutunun

algilanmasinin ytiksek oldugu bulunmustur.

5.1.4. Odiillendirme 6lcegi normallik varsaymn incelemesi

Verilerin normal dagilima uygun olarak dagilmasi varsaymmi ileri analiz
tekniklerinde  parametrik  yontemlerin  kullanilabilmesi  agisindan  Onemlidir.
Odiillendirme &lgegi alt boyutlarimn normal dagilip dagimadigini belirlemek iizere

yapilan Normallik Testi sonuglar1 Tablo 5.7.”de verilmistir.

Tablo 5.7. Normallik testi sonuglar

i¢csel Odiillendirme ,145 200 ,000 ,806 200 ,000
Beklenen Odiil-B. Motivasyon ,110 200 ,000 ,926 200 ,000
Beklenen Odiil-Fiziksel Ortam 121 200 ,000 ,855 200 ,000

Kolmogorov-Smirnova ve Shapiro-Wilk test sonuglarina gére anlamlilik degeri
p<0,05 oldugundan, verilerin normal dagilima uymadigi anlasilmaktadir. Bu sebeple

ilerleyen analizlerde parametrik olmayan test yontemleri kullanilmistir.
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5.1.5. Odiillendirme 6lcegi karsilastirma testleri

Bu boliimde, ankete katilan Eskisehir Anadolu Universitesi, Yunus Emre
Kampiisii iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Iktisat ile Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Mliskileri Boliimii 1 ve 2. simf 8grencileri (n=180), kiitiiphaneden (n=20) olmak iizere
toplam 200 6grencinin sosyo-demografik bilgileri ile ddiillendirme Slgegi alt boyutlari
icin Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis analizleri verilmistir. Mann-Whitney U testi

sonucu elde edilen veriler Tablo 5.8.’de gosterilmistir.

Tablo 5.8. Cinsiyet ve ddiillendirme dl¢egi boyutlar: Mann-Whitney U testi tablosu

i¢sel Odiillendirme Erkek 102 86.28
Kadin 98 115.3 3548,0 0,000
Toplam 200

Beklenen Odiil-B. Motivasyon Erkek 102 97.26
Kadin 98 103.87 4667,5 0,418
Toplam 200

Beklenen Odiil-Fiziksel Ortam Erkek 102 96.52
Kadin 98 104.64 45920 0,320

Toplam 200

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi arastirmaya katilan 102 erkek 6grencinin
i¢sel 6diillendirme puanlarinin ortalamasi (86,28) iken incelemeye katki yapan 98 kadin
ogrencinin igsel odiillendirme puanlarinin ortalamasi (115,3) tespit edilmistir. Kadin

ogrencilerin igsel ddiillendirme puanlarinin ortalamasi daha yiiksektir.

Aragtirmaya katilan 102 erkek Ogrencinin beklenen o6diil-bireysel motivasyon
puanlarimin ortalamas1 (97,26) iken incelemeye katki yapan 98 kadin 6grencinin
beklenen odiil-bireysel motivasyon puanlarinin ortalamasi (104,64) tespit edilmistir.
Kadm 6grencilerin beklenen &diil-bireysel motivasyon puanlarinin ortalamasi daha

ylksektir.

Arastirmaya katilan 102 erkek oOgrencinin beklenen o6diil-fiziksel ortam
puanlarinin ortalamasi (96,52) iken incelemeye katki yapan 98 kadin 6grencinin
beklenen 6diil-fiziksel ortam puanlarinin ortalamasi (103,83) tespit edilmistir. Kadin

ogrencilerin beklenen &diil-fiziksel ortam puanlarinin ortalamasi daha yiiksektir.
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Odiillendirme 6lgegi boyutlarindan, igsel odiillendirme konusunda yapilan
analizde anlamlilik degeri 0,000<0,05 oldugundan, erkek ve kadin 6grencilerin igsel
odiillendirme konusunda verdikleri cevaplar arasinda farklilik oldugu gézlemlenmistir.
Anlamlilik degeri p<0,05 oldugundan Hia hipotezi rededilir. Bir baska ifadeyle; ankete
katilan Z Kusagi’nda bulunan erkek ve kadin 6grenciler arasinda igsel odiillendirme

puanlari agisindan istatiksel olarak anlamli fark vardir.

Uygulanan i¢ tutarlilik analizlerinde i¢ tutarlilig1 diisiik olmasi sebebiyle ¢ikarilan
10 ve 12 numarali sorular digsal ddiillendirme kapsaminda oldugundan Hi, hipotezi

cikarilarak ileri analizlerde test edilememistir.

Beklenen 6diil-bireysel motivasyon konusunda yapilan analizde anlamlilik degeri
0,418>0,05 oldugundan erkek ya da kadin ogrencilerin beklenen odiil-bireysel
motivasyon puanlarinin anlamli farklilik gostermedigi anlagilmaktadir. Anlamlilik
degeri p>0,05 oldugundan Hic hipotezi reddedilemez. Bir bagka ifadeyle; ankete katilan
Z Kusagi’nda bulunan erkek ya da kadin 6grenciler arasinda beklenen 6diil-bireysel

motivasyon puanlari arasinda istatiksel agidan anlaml fark yoktur.

Beklenen odiil-fiziksel ortam konusunda yapilan analizde anlamlilik degeri
0,320>0,05 oldugundan erkek ya da kadin dgrencilerin beklenen 6diil-fiziksel ortam
puanlarimin anlamli farklilik gostermedigi anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri p>0,05
oldugundan Hiq hipotezi reddedilemez. Bir baska ifadeyle; ankete katilan Z Kusagi’nda
bulunan erkek ya da kadin 6grenciler arasinda beklenen 6diil-fiziksel ortam puanlari

arasinda istatiksel agidan anlamli fark yoktur.

Ankete katilan bireylerin yaglar ile odiillendirme o6lgegi Kruskal Wallis testi

sonucu elde edilen verilere Tablo 5.9.’da yer verilmistir.

Tablo 5.9. Arastirmaya katilanlarin yaglar: ve édiillendirme ol¢egi Kruskal Wallis
tamimlay:ict istatistik tablosu

I¢sel Odiillendirme 18-19 23 100.00
20-21 114 105.79
22-23 51 87.68 3,645 0,456
24-25 10 107.90
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26-27 2 95.00
Toplam 200
Beklenen Odiil-B. Motivasyon |18-19 23 95.89
20-21 114 101.51
22-23 51 97.78
24-25 10 | 10365 1,748 0.782
26-27 2 149.25
Toplam 200
Beklenen Odiil-Fiziksel Ortam |18-19 23 91.48
20-21 114 102.55
22-23 51 99.72
24-25 10 88.65 3,746 0.441
26-27 2 166.50
Toplam 200

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi, arastirmaya katilan yas araligi 24-25
olan 10 o6grencinin igsel Odiillendirme siralama puanlarinin ortalamasi (105,79) en
yiikksek iken, incelemeye katki yapan yas araligi 22-23 olan 51 6grencinin igsel

odiillendirme siralama puanlarimin ortalamasi (87,68) en diisiik olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan yas araligr 26-27 olan 2 6grencinin beklenen 6diil-bireysel
motivasyon siralama puanlarmin ortalamasi (149,25) en yiiksek iken, incelemeye katki
yapan yas araligi 18-19 olan 23 6grencinin beklenen 6diil-bireysel motivasyon siralama

puanlarinin ortalamasi (95,89) en diisiik olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan yas araligi 26-27 olan 2 6grencinin beklenen odiil-fiziksel
ortam siralama puanlarinin ortalamasi (166,50) en yiiksek iken, incelemeye katki yapan
yas aralig1 24-25 olan 10 6grencinin beklenen odiil-fiziksel ortam siralama puanlarinin

ortalamasi (88,65) en diisiik olarak tespit edilmistir.

Odiillendirme 6lgegi boyutlarindan igsel ddiillendirme konusunda &grencilerin
yaslarina gore yapilan analizde anlamlilik degeri 0,456>0,05 oldugundan 6grencilerin
yaslarinin i¢sel 6diillendirme puanlariin anlamli farklilik gostermedigi anlagilmaktadir.
Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Hza. hipotezi reddedilemez. Bir baska ifadeyle;
ankete katilan Z Kusagi’nda bulunan 6grencilerin yaglarina gore igsel odiillendirme

puanlar1 arasinda istatiksel agidan anlamli fark yoktur.

Uygulanan i¢ tutarlilik analizlerinde i¢ tutarlhilig1 diisiik olmasi1 sebebiyle ¢ikarilan
10 ve 12 numaral sorular digsal 6diillendirme kapsaminda oldugundan Hop hipotezi

cikarilarak ileri analizlerde test edilememistir.
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Beklenen 6diil-bireysel motivasyon konusunda 6grencilerin yaslarina gore yapilan
analizde anlamlilik degeri 0,782>0,05 oldugundan Ogrencilerin yaslarimin beklenen
odiil-bireysel motivasyon konusunda anlamli farklilik géstermedigi anlasiimaktadir.
Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Ha hipotezi reddedilemez. Bir baska ifadeyle;
ankete katilan Z Kusagi’'nda bulunan 6grencilerin yaslarina gore beklenen 6diil-bireysel

motivasyon puanlari arasinda istatiksel agidan anlaml fark yoktur.

Beklenen odiil-fiziksel ortam konusunda ogrencilerin yaslarina gore yapilan
analizde anlamlilik degeri 0,441>0,05 oldugundan Ogrencilerin yaslarinin beklenen
odiil-fiziksel ortam konusunda anlamli farklilik gostermedigi anlagilmaktadir.
Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Hyg hipotezi reddedilemez. Bir baska ifadeyle;
ankete katilan Z Kusagi’'nda bulunan 6grencilerin yaslarina gore beklenen odiil-fiziksel

ortam puanlari arasinda istatiksel agidan anlamli fark yoktur.

Ankete katilanlarin egitim durumlar1 ve odiillendirme olgegi Kruskal Wallis

analizi verileri Tablo 5.10.’da yer verilmistir.

Tablo 5.10. Arastirmaya katilanlarin egitim durumlar: ve édiillendirme élgegi Kruskal
Wallis tanimlayict istatistik tablosu

| b | | o |0

i¢sel Odiillendirme

On lisans 79.80
Lisans 185 102.18 2,078 0,149
Toplam 200

Beklenen Odﬁl-Blrey56| On lisanS 15 74 47

Motivasyon :
Lisans 185 102.61 3,292 0,070
Toplam 200

Beklenen Odﬁl'FlZlkseI on lisans 15 9503

Ortam
Lisans 185 100.94 0,145 0,703
Toplam 200

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi arastirmaya katilan egitim durumu lisans

olan 185 o6grencinin igsel odiillendirme siralama puanlarinin ortalamasi (102,18) en
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yiiksek iken, incelemeye katki yapan egitim durumu 6n lisans olan 15 dgrencinin igsel

odiillendirme siralama puanlarinin ortalamasi (79,80) en diisiik olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan egitim durumu lisans olan 185 6grencinin beklenen odiil-
bireysel motivasyon siralama puanlarinin ortalamas1 (102,61) en yiiksek iken,
incelemeye katki yapan egitim durumu On lisans olan 15 6grencinin beklenen 6diil-
bireysel motivasyon siralama puanlarinin ortalamas: (74,47) en diisiik olarak tespit

edilmistir.

Arastirmaya katilan egitim durumu lisans olan 185 6grencinin beklenen o6diil-
fiziksel ortam odiili siralama puanlarinin ortalamasi (100,94) en yiiksek iken,
incelemeye katki yapan egitim durumu 6n lisans olan 15 6grencinin beklenen odiil-
fiziksel ortam odiili siralama puanlarinin ortalamasi (95,03) en diisiik olarak tespit

edilmistir.

Odiillendirme 6lgegi boyutlarindan igsel &diillendirme konusunda 6grencilerin
egitim durumlarina gore yapilan analizde anlamlilik degeri 0,149>0,05 oldugundan
ogrencilerin egitim durumlarimin igsel odillendirme konusunda anlamli farklilik
gostermedigi anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Hsa hipotezi
reddedilemez. Bir baska ifadeyle; ankete katilan Z Kusagi’nda bulunan &grencilerin
egitim durumlarina gore igsel ddiillendirme puanlar arasinda istatiksel agidan anlaml

fark yoktur.

Uygulanan i¢ tutarlilik analizlerinde i¢ tutarlilig1 diisiik olmasi sebebiyle ¢ikarilan
10 ve 12 numaral sorular digsal ddiillendirme kapsaminda oldugundan Hszp hipotezi

cikarilarak ileri analizlerde test edilememistir.

Beklenen 6diil-bireysel motivasyon konusunda 6grencilerin egitim durumlarina
gore yapilan analizde anlamlilik degeri 0,070>0,05 oldugundan Ogrencilerin egitim
durumlarinin  beklenen 6diil-bireysel motivasyon konusunda anlamli farklilik
gostermedigi anlasilmaktadir. Anlamliik degeri p>0,05 oldugundan Hsc hipotezi
reddedilemez. Bir baska ifadeyle; ankete katilan Z Kusagi’nda bulunan &grencilerin
egitim durumlarina gére beklenen 6diil-bireysel motivasyon puanlari arasinda istatiksel

acidan anlamli fark yoktur.
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Beklenen odiil-fiziksel ortam konusunda &grencilerin egitim durumlarina gore
yapilan analizde anlamlilik degeri 0,703>0,05 oldugundan ogrencilerin egitim
durumlarinin beklenen 6diil-fiziksel ortam konusunda anlamli farklilik gostermedigi
anlagilmaktadir. Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Hzq hipotezi reddedilemez. Bir
baska ifadeyle; ankete katilan Z Kusagi’nda bulunan 6grencilerin egitim durumlarina
gore beklenen oOdiil-fiziksel ortam puanlari arasinda istatiksel agidan anlamli fark

yoktur.

Ankete katilan bireylerin ¢alismak istedigi sektoriin tespitine bagli 6diillendirme

Olgegi Mann-Whitney U analizine dair sonuglar Tablo 5.11.’de gosterilmistir.

Tablo 5.11. Arastirmaya katilanlarin ¢alismak istedigi sektor ve odiillendirme olgegi
boyutlart Mann-Whitney U testi tablosu

I¢sel Odiillendirme
Ozel 110 97.61 4632,0 0,434
Toplam 200

Beklenen Odiil-B. Motivasyon Kamu 90 104.19
Ozel 110 97.48 4618,0 0,414
Toplam 200

Beklenen Odiil-Fiziksel Ortam Kamu 20 100.63
Ozel 110 100.39 4938,0 0,976

Toplam 200

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi arastirmaya katilan 6zel sektorde
caligmak isteyen 110 6grencinin i¢sel ddiillendirme puanlarinin ortalamasi (97,61) iken,
incelemeye katki yapan kamu sektoriinde calismak isteyen 90 Ogrencinin igsel
odiillendirme puanlarinin ortalamasi (104,03) tespit edilmistir. Kamuda calismak

isteyen o6grencilerin i¢sel 6diillendirme puanlarinin ortalamasi daha yiiksektir.

Aragtirmaya katilan kamu sektoriinde c¢alismak isteyen 90 6grencinin beklenen
odiil-bireysel motivasyon puanlarimin ortalamasi (104,19) iken, incelemeye katki yapan
ozel sektorde galigmak isteyen 110 dgrencinin puanlarinin ortalamasi (97,48) dir. Kamu
sektoriinde ¢aligmak isteyen Ogrencilerin  beklenen 6diil-bireysel motivasyon

puanlarinmin ortalamasi daha ytiksektir.
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Arastirmaya katilan kamu sektoriinde ¢aligmak isteyen 90 6grencinin beklenen
odiil-fiziksel ortam puanlarinin ortalamasi (104,63) iken, incelemeye katki yapan 6zel
sektorde ¢alismak isteyen 110 Ogrencinin beklenen o6diil-fiziksel ortam puanlarinin
ortalamasi (100,39) tespit edilmistir. Kamu sektoriinde ¢alismak isteyen Ogrencilerin

beklenen 6diil-fiziksel ortam puanlarinin ortalamasi daha yiiksektir.

Odiillendirme 06lcegi boyutlarindan igsel 6diillendirme konusunda yapmis
oldugumuz analizde anlamlilik degeri 0,434>0,05 oldugundan kamu sektoriinde ya da
ozel sektorde calismak isteyen O6grencilerin igsel oOdiillendirme puanlarinin anlamlh
farklilik gostermedigi anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Hasa
hipotezi reddedilemez. Bir baska ifadeyle; ankete katilan Z Kusagi’nda bulunan kamu
sektoriinde ya da o6zel sektorde caligmak isteyen 6grenciler arasinda igsel ddiillendirme

puanlar1 arasinda istatiksel agidan anlamli fark yoktur.

Uygulanan i¢ tutarlilik analizlerinde i¢ tutarlilig: diisiik olmasi sebebiyle ¢ikarilan
10 ve 12 numarali sorular digsal 6diillendirme kapsaminda oldugundan Hap hipotezi

cikarilarak ileri analizlerde test edilememistir.

Beklenen o&diil-bireysel motivasyon konusunda yapmis oldugumuz analizde
anlamlilik degeri 0,414>0,05 oldugundan kamu sektoriinde ya da ozel sektorde
caligmak isteyen 6grencilerin beklenen 6diil-bireysel motivasyon konusunda anlamli
farklilik gOstermedigi anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Hac
hipotezi reddedilemez. Bir baska ifadeyle; ankete katilan Z Kusagi’nda bulunan kamu
sektoriinde ya da 6zel sektorde calismak isteyen 6grencilerin beklenen odiil-bireysel

motivasyon puanlari arasinda istatiksel agidan anlamli fark yoktur.

Beklenen o6diil-fiziksel ortam konusunda yapilan analizde anlamlilik degeri
0,976>0,05 oldugundan kamu sektoriinde ya da oOzel sektorde calismak isteyen
ogrencilerin beklenen odiil-fiziksel ortam puanlarinin anlamh farklilik gostermedigi
anlagilmaktadir. Anlamlilik degeri p>0,05 oldugundan Haq hipotezi reddedilemez. Bir
baska ifadeyle; ankete katilan Z Kusagi’nda bulunan kamu sektoriinde ya da ozel
sektorde ¢aligmak isteyen 6grencilerin beklenen 6diil-fiziksel ortam puanlari arasinda

istatiksel acidan anlaml fark yoktur.
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5.2. Arastirma Bulgulari ve Yorum

Bu boéliimde elde edilen nicel arastirma bulgularinin, arastirmanin basinda sozii
edilen arastirma hedefleri ve Onceki caligmalarin bulgulariyla karsilastirilmasi

amagclanmaktadir.

Arastirmada Z Kusagi’nin gelecekteki calisma yasamindan odillendirme
acisindan ortaya ¢ikan beklentilerinin belirlenmesi igin aragtirmaci, Eskisehir Anadolu
Universitesi, Yunus Emre Kampiisii iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, iktisat ile
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimii 1 ve 2. siif 6grencileri (n=180),
kiitiiphanede arastirma esnasinda bulunan (n=20) olmak {izere toplam 200 G6grenciye
kolayda oOrnekleme yontemi ile anket ¢alismasi gerceklestirmistir. Arastirmanin ilk

asamasinda literatiir taramasi yapilmasi 6nemli faydalar saglamigtir.

Yapilan literatlir taramasi, Tiirkiye’de bu konuda calisma yapilmadigin
gostermektedir. Ulkemizde yeni yeni farkina varilmaya baslanan ve kusaklar ile ilgili
alanda yapilan ¢alismalarda Z Kusagi’min gelecekteki ¢alisma yasaminda ddiillendirme
acisindan beklentileri ile ilgili herhangi bir ¢alisma yapilmadigi goriilmektedir. Bu
acidan c¢alismada Z Kusagi’min gelecekteki ¢alisma yasaminda 6diillendirme agisindan
ortaya ¢ikan beklentilerinin belirlenmesi amaciyla bir alan aragtirmasi yapilmistir.

Calismadan elde edilen sonuglar asagidaki gibidir.

Yapilan arastirmada ankete katilanlarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari
ve calismak istedikleri sektér ile Z Kusagi’nin gelecekteki g¢alisma yasaminda
odiillendirme agisindan ortaya beklentileri karsilastirilmistir.  Ankete katilan Z
Kusagi’min; hangi seviyede egitim gordiikleri, ka¢ yasinda olduklar1 ya da hangi
sektorde ¢alismak istedikleri ile ddiillendirme arasinda herhangi bir iliski olmadig: yine
de bu faktorlerin odiillendirme konusunda gézardi edilmedigi belirlenmistir. Ancak,
katilimcilarin kadin ya da erkek olmalar bir tek i¢sel Odiillendirme alt boyutu igin
farklilik yaratmistir. Puan ortalamalarina bakilacak olursa, kadinlarin i¢sel ddiillendirme
konusunda erkeklere oranla daha hassas oldugu ve bu konuya daha ¢ok 6nem verdigi
goriilmektedir. Bu kapsamda, odiillendirme ile Z Kusagi 6grencilerinin demografik
bilgileri arasinda iliski oldugu sdylenebilir. Sonuglar1 degerlendirdigimizde temel

hipotez kabul edilmistir.
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Sonug olarak anket c¢alismasi yapilan Z Kusagi’nin gelecekteki ¢alisma
yasamindan 6diil anlaminda oncelikli olan beklentileri konusunda yas grubu, egitim
diizeyi caligsmak istedikleri sektdr gibi demografik durumlarinin pek etkisinin olmadigi
gozlemlenmistir. Etkili olan tek demografik 6zellik cinsiyet olup, farkliligin erkek ve

kadin arasindaki yapisal ve duygusal farkliliklardan kaynaklandig: diisiintilebilir.

Corey Seemiller ve Meghan Grace’in 2014 yilinda 1.223 6grenciye uyguladigi
“Generation Z Goes to College” adli anket g¢aligmasinin sonucunda bu c¢alisma
sonuglarina benzer sekilde cinsiyetin motivasyon stratejilerinde, Z Kusagi acisindan
onemli rol oynadig1 sonucuna ulasilmistir ve Z Kusagi erkeklerinin daha kisisel odakl
olarak; bir seyler 6grenme ve baskalariyla rekabet etme konusunda kadinlardan daha
fazla motive oldugu, Z Kusag: kadmlarinin ise, daha iligkisel odakli olarak; projeler
tizerinde fark yaratma ve onlar1 6nemsemek suretiyle erkeklerden daha fazla motive
oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar ise Z Kusagi kadinlarmin
gelecekteki ¢alisma yasaminda erkeklere oranla yetki artirimi ve kisisel gelisim
saglayacak zorlu gorevleri tercih etme konusunda daha fazla motive olmaya yatkin

oldugunu gostermektedir.

Adecco’nun, “Way to Work” programi kapsaminda 2015 yilinda
gergeklestirdigi arastirmada ise, Z Kusagi’na gelecekteki is yasaminda organizasyon
icindeki ilerleme firsatlarini agik¢a dile getirmek, maaslar1 hakkinda onlarla konugmak
veya diger odillendirme uygulamalart konusunda bilgilendirmeleri gerektigi tizerinde
durulmustur. Bu arastirma sonucunda da bu gerekliligin gecerli oldugu ve ddiillendirme

konusuna her iki cinsiyet grubunun da benzer derecede 6nem verdigi tespit edilmistir.

Adrienn Ferincz ve arkadaslarinin Macaristan’da bulunan bir tiniversitede 28
ogrenci ile gerceklestirdigi arastirmada, Fulden Biiyiikkuslu’'nun Z Kusagi’min
motivasyon unsurunmu Ol¢cen calismasinda ve 2015 yilinda gerceklestirilen Cek
Cumbhuriyeti’nin en ¢ok begenilen 100 sirketi arasinda gergeklestirilen arastirmada, Z
Kusagi bireylerinin esnek c¢alisma ortami ve siirelerine Oonem verdigi sonucuna
ulagilmistir. Bu calismada da diger calismalara ek olarak calisma ortamina ve siirelerine
dair esneklik saglanmasi ve is yerinde kendi alam ile ilgili bagimsiz kararlar alabilme

istegi konusunda hem kadin hem de erkek Z Kusagi bireylerinin gelecekteki is
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yasamina dair 6diillendirme beklentilerinin arasinda 6nemli bir farklilik olmadig: tespit

edilmistir.

Fulden Biiyiikuslu’nun lise 6grencilerine uyguladigi Z Kusagi’nin motivasyon
unsurunu Olgen ¢alismasinda bu bireylerin gelecekteki ¢alisma yasaminda yetenek ve
becerilerini gelistirme imkani ve is yerinde 6zgiirliikk bekledikleri, Cek Cumhuriyeti’ne
bagli Palacky Universitesi’nde Z Kusag1 dgrencilerine uygulanan arastirmada ilerleme
firsatlarina 6nem verdikleri, Vendula Hejnovda’nin 2016 yilinda 214 Z Kusag: lise
ogrencisine uyguladig1 ¢calismada ise kariyer gelistirme firsati elde etmeyi bekledikleri,
esnek calisma saatlerini arzuladiklari tespit edilmistir. Bu ¢alismada da bu bireylerin
egitim seviyeleri ile 6diil beklentisi arasinda anlaml bir farklilik olmadigi tespit edilmis

sonuglarin diger ¢aligmalarin sonuglar ile benzerlik gdsterdigi anlagilmistir.

Emnst & Young tarafindan 2015 yilinda yapilan “Next-Gen Workforce: Secret
Weapon or Biggest Challenge?” adli arastirma, Z Kusag1 iiyelerinin girisimci olmak
istedigini gostermistir. Onlarin geri kalan %38’1 ise ¢alisan olmak istemektedir. Cek
Cumhuriyeti Palacky Universitesi’'ndeki Z Kusag1 bireyleri arasinda yapilan
arastirmalar ise bu durumun tam tersini gostermektedir. Sonuglar, katilimcilarin
cogunlugunun (%76) tiniversite egitiminin sonrasinda ¢alisan olmak istedigini ve
katilimcilardan sadece azinligin (%24) girisimci olmak istedigini ortaya ¢ikarmistir. Bu
arastirma sonucunda ise diger arastirmalardan farkli olarak Z Kusagi bireylerinin
gelecekteki calisma yasamina dair 6diillendirme anlaminda hem kamu hem de 6zel

sektorden beklentileri arasinda fark olmadig tespit edilmistir.
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Oneriler

Arastirma sonucunda goriildiigli gibi arastirmaya katilan Z Kusag1 demografik

yonden gelecekteki ¢alisma yasaminda oOdiillendirme beklentisi konusunda benzer

goriislere sahiptir. Z Kusagi’nin ¢alisma hayatina katilabilmesi i¢in kurumsal

isletmelerdeki Insan Kaynaklar1 Yonetimi basta olmak iizere tiim bdliimlerdeki yonetim

kademesine biiylik gorevler diismektedir.

Calisgma kapsaminda yapilan arastirmalar sonucunda kurumsal igletmelerin

asagidaki konularda Z Kusagi icin ayr1 ayr1 ¢caligmalar yapmalart isletmelerin gelecekte

tercih edilen isletmeler olarak kalmalarini saglamakta yararli olacaktir.

Is yerinde ddiillendirme kriterlerini belirlerken Z Kusag1 bireyleri daha
cogunlukta olarak kadin caliganlar terfi, takdir, yetki artirimi gibi igsel
tatmini saglayacak uygulamalar konusunda desteklenmeli. Ayrica bu
bireylerin beklentileri dogrultusunda topluma fayda saglayabilecekleri
goniillii firsatlar elde etmeleri saglanarak orgiite bagliliklart artiriimali
ve performans sonuglar1 ile ilgili diizenli geri bildirim verilmeli,
kendilerini gelistirme firsati ve rehberlik hizmeti almalart konusunda
arzu ettikleri destegi almalar1 saglanmalidir.

Bireysel motivasyonu artirmayi saglayacak Odiillendirme beklentileri
konusunda Z Kusagi bireylerinden her iki cinsiyet grubunun da
fikirlerine benzer derecede 6nem vererek, odiillendirme uygulamalar:
konusunda agikca bilgilendirilmeleri saglanmalidir.

Benzer sekilde calisma ortamina ve siirelerine dair esneklik saglanmasi,
is yerinde kendi alami ile ilgili bagimsiz kararlar alabilme istegi
konusunda degerlendirilirken hem kadin hem de erkek Z Kusagi
bireylerinin beklentilerinin benzer oranlarda oldugu diisiiniilerek her iki
grup ortak paydada degerlendirilmelidir.

Odiillendirme sisteminin kurulmasi veya giincellenmesi durumunda, bu
kusagin bireylerinin igsel ddiillendirme (terfi, takdir, kendini gelistirme
imkani, sosyal sorumluluk sahibi olma) ve fiziksel ortama dair
beklentileri (fiziksel ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi, is yerinde ve
calisma siirelerinde esneklik) konusunda egitim seviyeleri ve yas

gruplar1 ayrnistirict birer faktdr olarak degerlendirilmeyip, dogustan
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hirsli olan bu bireylerin bekledikleri 6diilleri elde edecek beceri ve
yetkinlige ulasabilecekleri géz oniinde bulundurulmalidir.

Yapilan arastirma sonucunda Z Kusagi bireylerinin 6diil beklentilerinin
sektore gore farklilik gdstememesi bu konuda hem kamu hem de 6zel
sektore ait kurumlara biiyiik gorevler diistiiglinii gostermektedir. Z
Kusagi bireylerinin terfi, takdir, fiziksel ortam sartlari, calisma
siirelerinde ve ortaminda esneklik, kisisel gelisimi artirici firsatlar,
diizenli geri bildirim alma, toplum goniillii firsatlar1 elde etme,
rehberlik hizmeti alma ve yoneticileri ile acik diyalog kurabilme gibi
odil beklentileri konusundaki calismalarimi kamu ve Ozel sektor
orgiitleri esit dnem derecesi ile yiiriitmeli. Boylece eldeki yetenekli
bireylerin orgiite bagliligr artirilarak nitelikli  bireylerin  kuruma
kazandirilmasi saglanmalidir.

Giiniimiizde is piyasasinda ¢cogunlukla yer alan kusaklara baktigimizda
en yliksek orana sahip olarak X ve Y Kusag: bireylerini gormekteyiz.
Dolayis1 ile kurumlarin giincel olarak uyguladiklar1 odiillendirme
sistemlerinde bu iki kusagin beklentilerinin de g6z Oniinde
bulunduruldugunu gdérmekteyiz. Ancak yakin zamanda ¢aligma
yasamina girecek olan Z Kusagr’'mn beklentileri dogrultusunda
kurumlarin mevcut sistemlerinde giincelleme yapmasi, odiillendirme
yonetimi konusunda yeni diizenlemelere giderek Z Kusagi ig¢in daha
dinamik  bir  o6dillendirme  yoOnetimi  uygulamaya  konmasi
gerekmektedir.

Yapilan bu ¢aligma yerli ve yabanci literatiir taramasi sonucunda elde
edilen bilgiler 1s5183inda Z Kusagi bireylerinin gelecekteki calisma
yasamina dair 0diil beklentilerini dlgen bir aragtirma olarak Tiirkiye’de
ilk veri kaynagi olma niteligi tasidigindan bu tir calismalar
gelistirilerek artirilmali  ve farkli Orneklem cergevelerinde test
edilmelidir.

Kusaklara dair genel bilgi elde etmek i¢in yapilan literatiir caligmasinda
2010-2024 yillan arasinda diinyaya geldigi ve gelecegi varsayilan Alfa
Kusag: ile ilgili olduk¢a sinirli biligiye erisilmis, 21. ylizyilin en

yetenekli, dijital caga entegre olma konusunda en basarili olacagi
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tahmin edilen bu kusak i¢in yapilan ¢aligmalar artirilarak bu konudaki

bilgi eksikligi 6nemli derecede giderilmelidir.
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EK-1. Veri Toplama Araci Ornegi
ANKET FORMU

Degerli Calisma Adayz;

Bu anket “Z Kusaginin Gelecekteki Calisma Yasaminda Odiillendirme Agisindan
Ortaya Cikan Beklentileri” konulu tez calismasi ile ilgilidir. Sizleri yansitacak
hassasiyette vereceginiz cevaplar gelecekteki Z Kusagi calisanlarinin 6diillendirmelerini
etkileyen faktorleri ortaya koyma konusunda 151k tutacaktir. Toplanan veriler, kisisel
olarak degil topluca degerlendirilecek ve tamamen bilimsel amaglarla kullanilacaktir.

Calismamiza gostermis oldugunuz ilgi ve katkilarimz igin tesekkiir eder, saygilar

sunarim.
Aysegiil CINKIR
Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Boliimii/Y &netim ve Organizasyon Anabilim Dali
1. BOLUM
Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler
1. Cinsiyetiniz:
[1Erkek [1Kadin
2. YASINIZ: cecvvevieeeieceiesieseeeeee e e e e en e e eneerae e (Belirtiniz)

3. Egitim Durumunuz:

O1lkdgretim [1Ortadgretim [ILise
COnlisans CILisans (1Y iksek Lisans
[IDoktora



4. Caligmak istediginiz sektor:

6.

CJKamu C0zel

Calismak Istediginiz Kurumun Faaliyet Alan::

OGida/igecek [[1Matbaa/Basim [(ilag/T1bbi Cihaz
[L1Otomotiv [1Giyim/Tekstil/Deri [1Banka/Finans
[LJAna Metal [ILojistik [IKimya/Petrol/Lastik
LIBilisim [ITelekomiinikasyon L1Diger

Calismak Istediginiz Departman:
[JUretim/Operasyon [IMuhasebe/Finans [JPersonel
[IMH/Satig/Pazarlama [1Yazilim/Arge

LIDAG et (Belirtiniz)



2. BOLUM

Asagida sunulan sorular Odiillendirmenin Z Kusagi calisma adaylar {izerindeki yapisal
analizini 6lgmek amagh diizenlenmistir. Bu 6l¢ekte; (1) Tamamen katilmiyorum (2) Cogunlukla
katilmiyorum (3) Kismen katilmiyorum (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum (5) Kismen
katiliyorum (6) Cogunlukla katiliyorum (7) Tamamen katiltyorum se¢enegini temsil etmektedir.

Odiillendirme ile ilgili ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

1. Hayatimda 6diiliin yeri ve dnemi oldukca biiyiiktiir. O | o(o|go oo d

2. Alman o&dillerin is hayatinda diger basarilart tesvik edici | OO0 | O |O |O (O | O | O
katkis1 vardir.

3. Is vyerimde odillendirme kriterleri cahsanlara actkea |1 | OO |00 |0 | O | O | O
aktarilmalidir.

4, Is yerimde daha c¢ok manevi nitelikli (terfi, takdir, vetki | ] | (O | O | O | O | O
artirimu...) gibi odiiller beklemekteyim.

5. Is yerimde daha ¢ok maddi nitelikli ({icret, fiziksel kosullar...) | [J O O O O OJ O
odiiller beklemekteyim.

6. Is yerinde internet erisiminin ve uygulamalarmin (e-posta, | (] | O | I |0 | O | O | O
facebook...) kisitlanmamasi benim i¢in 6nemlidir.

7. Onemli bir unvana sahip olmayi daha yiiksek maash birise | (] | I | |0 | O | O | O
tercih ederim.

8. Is yerimde verilen yilsonu prim ve ikramiyesi, motivasyonumu | (1 | [ |0 |O |[O | O | O
olumlu etkiler.

9. Calisma ortamima ait isteklerimi, duygu ve disiincelerimi | (] |0 |0 | O | O |O | O
rahatlikla dile getirebilmeliyim.

10. Daha iyi bir mevki teklifi aldigimda, ¢aligmakta oldugumis | O |00 | O | O |O | O | O
yerinden ayrilabilirim.

11. Isimle ilgili bagimsiz ¢ahsmayl, kendi kararlarnmu | (] | (0 |0 | O | O (O | O
uygulayabilmeyi isterim.

12. Daha iyi bir maas teklifi aldigimda ¢alismakta oldugum is | (0 |00 | O (O | O | O | O
yerinden ayrilabilirim.

13. Calistigitm kurumun, kariyerimi gelistirebilmem konusunda | [] O O O O O O
beni desteklemesini isterim.

14. Mesai saatimin esnek olmasi benim igin dnemlidir. OO |g g |ogo|d

15. Yaptigim is benim i¢in mutluluk (tatmin, kendini ifade etme I I A O A I
vb.) kaynagi oldugundan herhangi bir 6diil beklentisi iginde
olmam.




16. Fiziksel ¢aligma sartlari motivasyonumu etkiler. T I I I A O

17. Yoneticimin beni dinlemesi, fikirlerimi o6nemsemesi, | (] | O | O |O | O | O | O
calistigim kuruma aidiyet duygumun geligmesini saglar.

18. C)rgﬁt tarafindan verilen o6diil beklentim dogrultusunda | 0 | OO0 | OO | O | O | O | O
olmazsa ise kars1 ilgim diiger.

19. Orgiite kattifim degerin tanimip kabul edilmesi benim icin | (] |0 | OJ | O |[O | O | O
ilham vericidir.

20. Aldigim 6diil isimi sevmemi, isime ilgi duymamu ve galisma | 0 | O | O | O | O | O | O
arzumda artis1 saglayacaktir.

21. Kisisel gelisim saglayacak anlamli bir ¢alisma yapmak | (0 | O | O | O | O | O | O
benim i¢in 6nemlidir.

22. Isimle ilgili 6vgii dolu sézler almam motivasyonumuolumlu | (] | O | O | O | O | O | O
yonde etkiler.

23. Yoneticime isimle ilgili rahatlikla sorular sorupondanyapict | (J |0 | OO0 | O |O | O | O
tavsiyeler alabilmeliyim.

24, Siirekli kendimi gelistirebilecegim, zorlu veriskli gorevlerde | (0 | OO | OO0 | O | O | O | O
yer almak isterim.

25. Sosyal sorumluluk bilincine sahip bir orgiitte yer almayr | O | O | O |O | O |O | O
tercih ederim.

26. Yoneticimin verilen kararlarda fikrimi almasi kendimi | [ |0 |OO | 0O | O | O | O
Onemli hissettirir.

27. Performans sonuglan ile ilgili diizenli olarak geri bildirim | O | O | O |0 | O | O | O
verilmesi benim i¢in 6nemlidir.

28. Topluma fayda saglayabilecek goniillii firsatlarmn sunulmas1 | O | O | O |O | O | O | O
orgiite olan bagliligimu artiracaktir.

29. Elektronik ortamdan ziyade yoneticimle ylizyiize gorismeyi | 0 | O | O | O | O | O | O
tercih ederim.

30. Is yerimde kisisel rehberlik hizmeti almayi isterim. I A O A

Yukarida belirtilenler haricinde yoneticinizden 6diil anlaminda baska beklentiniz varsa

belirtiniz: ................






