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OZET

Bu calismada, Z kusagimin is yasamindan beklentileri ve yoneticilerin Z kusagindan beklentileri
incelenmigtir. Calismanin amact su an iiniversitede olan Z kusagt bireylerin is hayatina atilmadan once
neler istediklerini belirlemek, yoneticilerin bu yeni kusaktan neler bekledigini tespit etmek ve bdylece
ayni ortamda ¢alisacak bu iki kusagin asgari miisterekte bulusabilecegi noktalart ortaya koymaktir.
Ayrica gelisen Pandemi kosullarimin Z kusaguun is yasamindan beklentilerine etkisi de irdelenerek
calismamin giinceli yakalamasi saglanmigtir. Literatiirde ¢ok sayida kusak calismast mevcuttur. Bu
calismamin Z kusagimin yalnizca is yasami ve yoneticiden beklediklerini ve yine yoneticilerin bu kusaktan
beklediklerini ortaya koyan kusaklararasi spesifik bir ¢alisma olmasi farkliligini ve dnemini ortaya
koymaktadir. Arastirmada Pandemi kosullari nedeniyle simirli sayida kisiden miilakat araciligiyla veri
elde edilmigstir. Bu veriler 151ginda Z kusaginin ¢alismak denince ne anladigi, gelecekteki is yasamindan
ve yoneticilerinden beklentileri ve Pandemi kosullarimin is yagsani beklentilerine etkisi, yoneticilerin ise Z
kusagi kavrami tamimu ve beklentileri, is yasaminda neleri degistireceklerini diigiindiikleri ve bu kusagin
beklentilerini karsilama potansiyellerine olan inanglart ortaya konulmustur. Bu calisma ile is yasaminda
karst karsrya gelmek iizere olan yeni kusak ile mevcut yoneticilerin birbirlerine uyumlanma ihtiyaglarmin
oldugu goriilmiigstiir.

Anahtar Kelimeler: Kusaklar, Z Kusag, Is Yasamu, Yonetici.

THE EXPECTATIONS OF MANAGERS FROM GENERATION Z
AND GENERATION Z’S EXPECTATIONS FROM BUSINESS LIFE

ABSTRACT

In this study, the expectations of generation Z from the business life and the expectations of
the managers from generation Z were examined. The aim of the study is to determine what generation
Z individuals, who are currently at university, want before they enter business life, to determine what
managers expect from this new generation, and thus to reveal the points where these two generations, who
will work in the same environment, can meet in minimum common. In addition, the effect of the developing
Pandemic conditions on the expectations of the Z generation from business life was also examined to make
the study up-to-date. There are many generational studies in the literature. This intergenerational study’s
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being specific that reveals what generation Z expects only from business life and managers, and what
managers expect from this generation, reveals the difference and importance of the study. In the study, data
were obtained from a limited number of people by interviews due to Pandemic conditions. In the light of
these data, what generation Z understands from work, their expectations from their future business life and
their managers and the effect of Pandemic conditions on their business life expectations, how managers
define generation Z, their expectations from this generation, what they think they will change in business
life, and their belief in their potential to meet the expectations of this generation has been revealed. With
this study, it has been seen that the new generation, which is about to come across in business life, and the
existing managers need to adapt to each other.

Keywords: Generations, Generation Z, Business Life, Manager.

1. Giris

Insanlik tarihini inceledigimizde her donemin kendine 6zgii yasamsal sorunlar1 ve
bununla basa ¢cikma yontemlerini gormekteyiz. Diinya diizeninin degismekte ve gelismekte
oldugu her donemde farkli yasamsal boyutlar insanlarin da degismesine yol agmistir. Insanlarin
yagadiklart donemlere uyum saglamasi ve bu yasananlardan kendilerine kattiklari 6zellikler bir
sonraki gelismeye direng gostermelerine neden olabilmektedir. Halbuki ¢cok hizli degisen diinya
diizeninde yeni gelismelere kolay adapte olabilen, daha dinamik bir toplum da s6z konusudur.
Bu durum kusaklar kavramini ve kugaklar arasindaki farkliliklari ortaya ¢ikarmaktadir.

Giinlimiiziin kuskusuz ki gelismekte olan en 6nemli konusu teknolojidir. Hizla gelisen
teknoloji, kusaklar arasi farkliliklarin daha fazla gézlemlenir olmasina yol agmaktadir. Bu
nedenle igletmeler ve yoneticiler, yenidiinya diizenine ayak uydurmak ve yeni kusaklarin
isteklerini ogrenmek durumundadirlar. Giiniimiiz is hayatinda X ve Y kusagi aktif rol
oynamaktadir (Clark, 2017:379), ancak mezun olacak iiniversite 6grencileri ile is hayati ve
yoneticiler Z kusagi ile tanigacaktir.

Farkli kusaklarin farkli bakis agilarinin oldugu bilinen bir gergektir. Bir kismui iiniversitede
olan ve is hayatinda yavas yavas yerini almakta olan Z kusaginin hizli degisen diinyada bir
onceki kusaktan farklilagan beklentilerinin olmasi da dogaldir. Isletme disiplininin odaklandig1
alanlardan olan ¢aligan beklentileri de Z kusaginin is yasaminda yer edinmesiyle yeni bir boyut
kazanacaktir. Kendinden 6ncesi X ve Y kugaklari ile bir arada ¢caligmak durumunda kalacak olan
Z kusagint motive eden unsurlarin neler olduguna iligkin ¢ok sayida ¢aligma mevcut degildir.
Oysa sosyal sermaye olan insan unsurunun is yasamindaki motivasyonu, yonetimin iizerinde
durmas: gereken konular arasindadir. Bu noktada Z kusaginin ig yasamindan neler bekledigi,
daha 6nceki kusak mensubu olan yoneticilerinin Z kusagindan neler bekledigi nemsenmesi
gereken bir konudur. Bu beklentileri belirleyebilmek is yasaminda bir arada boy gostermek
durumunda olan bireyleri uyumlu hale getirmek i¢in son derece 6nemlidir.

Bu calisma is hayatina yeni giris yapacak olan Z kusaginin is hayatindan beklentilerini
ve halihazirda X ve Y kusagi olan yoneticilerin bu yeni kugaktan neler bekledigi sorularina
yanit bulmak amaci ile gerceklestirilmistir. Calismanin amaci, su an {iniversitede olan Z
kusagi bireylerin is hayatina atilmadan 6ne neler istediklerini belirlemek, yoneticilerin bu yeni
kusaktan neler bekledigini tespit etmek ve boylece ayni ortamda calisacak bu iki kusagin asgari
miisterekte bulusabilecegi noktalari ortaya koymaktir. Ayrica gelisen Pandemi kosullarinin Z
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kusaginin is yasamindan beklentilerine etkisi de irdelenerek calismanin giinceli yakalamasi
saglanmustir.

Literatiirde ¢ok sayida kusak calismasi mevcuttur. Ancak Z kusagini yalnizca is yagami
ve yoneticiden bekledikleri konusunda ele alan ve yine yoneticilerin bu kusaktan beklediklerini
ortaya koyan spesifik bir calismaya rastlanmamigtir. Calismanin farkliligi ve 6nemi teoride
literatiirdeki bu boglugu gidermesinde ortaya ¢cikmaktadir. Pratikte ise yoneticilere ig hayatina
atilacak Z kusagi bireylerinin kendilerinden ve is yasamindan beklentilerini gorerek bu
dogrultuda stratejiler gelistirmelerine yardimci olacaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kusak Kavram

Insanligin varligindan itibaren yasanan olaylar toplumlarin ortaya koydugu davraniglari
etkilemigtir. Benzer olaylara maruz kalmis ve benzer yillarda yagamis olmanin getirdigi benzer
ozellikler ve tepkiler ortaya ¢cikmigtir. Bu durum, yapilan ¢aligmalarda kugak kavramu ile ilgili
sosyoloji, psikoloji, tarih, isletme gibi ¢esitli disiplinlerde (Adigiizel vd., 2014:165) degisik
tanimlamalar yapilmasina sebep olmugtur. Comte (1974), insanin yasami bakimindan ileriye
gitmek ve gelisebilmek icin bir kusagin kendisinden sonraki kusaga yasanmigliklarini ve
ogrendiklerini aktarmasinin miimkiin oldugunu, kusaklarin degisimlerinin belirli bir zaman
icerisinde hareket eden kuvvetler oldugunu belirtmektedir. Mannheim (1998), kusaklar
konusunda ayrintili ve sistemli bir aragtirma yaparak kugsaklari benzer aligkanliklara, ayni
kiiltiirlere sahip kisilerin bu ortakliklar1 paylastiklar: topluluk olarak tanimlamigtir. Gercekten
de her kusak benzer davranig kaliplaria sahip bi¢cimde diger kusaklardan ayrigir (Chen, 2010).

Baba ile ogul arasindaki yas farki gibi tanimlamalar da yapilabilmektedir. Kusaklari
sadece dogum yillarina gore boliimlendirmek dogru bir yaklagim olmayacaktir. Tirk Dil
Kurumu’na (2020) gore kusak; “yirmi bes-otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler
obegi, gobek, nesil, jenerasyon” olarak tanimlandig: gibi felsefi agidan da “yaklasik olarak
ayn1 yillarda dogmus, ayni cagin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri
paylagmisg, benzer 6devlerle yiikiimlii kisiler toplulugu” olarak tanimlanmigtir. Ancak kusaklar
iizerine yapilan aragtirmalarin sonucuna bakildiginda Tiirk Dil Kurumu’nun belirttigi gibi 25-
30 yillik yas kiimlerine gore degil de yaklagik 10 yillik bir yas farki ile de farkli kusaklar
gozlemlenmektedir. Bunun baglica sebebi olarak eski zamanlara gore diinyanin teknolojinin de
verdigi katki ile cok daha hizli gelismesi gosterilebilir.

Kusaklarin yasami algilama tarzlari farklidir, her birinin kendine has karakteristik
ozellikleri, degerleri, giiclii ve zayif yonleri vardir. Bu sebeple kusaklar1 yalnizca dogduklari
zaman Olceginde gruplandirmak dogru degildir. Kusaklar1 olusturan toplulugun duygu ve
diislinceleri, hissettikleri, deneyimlerinden elde ettikleri tecriibeleri de gruplandirmalari i¢in
kullanilmaktadir (Zemke & Filipczak, 2013:4).

Kusaklarin yillara gore siniflandirilmas: konusunda cografi 6zelliklere gore de farkli
goriigler mevcuttur (Hole vd., 2010:91). Diinyada adindan bahsedilen bes kusagin farkl
isimlendirmeleri oldugu gibi, yeni yapilan arastirmalara gore Alfa (o) kusagi da bu listeye
girmigtir. Yillara gore kusak smiflandirilmas: bu calismada Tablo 1°deki sekliyle kabul
edilmistir. Calismada Z kusagimin calisacag1 yoneticilerin X ve Y kusagi mensuplar: olmast
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diisiintildiigiinden yalnizca X, Y ve Z kugaklar1 ayrintil bigcimde, 6zellikle ig yasami tutumlarina
iligkin olarak aciklanmaktadir.

Tablo 1: Kusaklarin Simiflandirilmasi

Sessiz Kusak (Gelenekseller) 1925 - 1946
Bebek Patlama Kugagi (Baby Boomers) 1946 - 1965
X Kusagi 1965 - 1983
Y Kusagi 1983 - 1998
Z Kusagi 1998 - 2012
Alfa Kusag1 (o) 2012 ve sonrast

Kaynak: Basgoze, P. & Nalan, B. (2015). Eko otellerden hizmet satin aliminda kusaklar arasi farklilagmalar {izerine
bir calisma. Sosyoekonomi, 23(24), 123; Hole, D., Zhong, L. & Schwartz, J. (2010). Talking about whose generation?
Why Western generational models can’t account for a global workforce. Deliotte Reviev, (6), 84-97; Miicevher, M. H.
(2015). X ve Y kusaginin birbirlerine kargi 6zellik ve etkilesim algilari: SDU 6rnegi (Yayrmlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi). Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

X Kusagi: Ulkemizde gegis donemi ¢ocuklari olarak da bilinmektedirler. Bunun nedeni;
dogup biiyiidiikleri bu yillarda diinyada 6nemli degisimlerin ve doniisiimlerin yasanmaya
baglanmasidir. Bu kusak, degisen diinya dinamiklerinin yiizlerine acimasizca carptigi bir
donemin bireyleridir. Boylelikle kanaatkar, idealist ve sadik bireyler olarak yetigsmislerdir
(Senbir, 2004:17).

65’li yillardan 79’lu yillara gelene kadar Tiirkiye’de olduk¢a carpici degisim ve
dontisiimler yasanarak egitim, saglik ve niifus konularinda olduk¢a gelismeler goriildiigtinden
X kusag1 bireylerinin hayat standartlarinda olumlu degisimlerin oldugu goriilmektedir. Bu
degisim ve gelismeler X kusagiin davraniglarina da yansimig, sosyal yasama 6nem vermeye
baslamislardir. Toplumsal olaylara olduk¢a duyarlidirlar. Bu durum Tiirkiye’de yasanan sag-
sol catigmalarinin iginde yer almalarindan kaynaklanmaktadir. Diinya ise bu donemde petrol
krizi ve ekonomik kriz yagamigtir.

X kusagi bireyleri olduk¢a kendine inanan, sorunlarint bizzat ¢oziimleyen, sabirla
islerini sonuna kadar yiiriiten bireylerdir (Tulgan, 2009:45). Girisken, bagimsiz, bilgi ve
teknoloji ile uyumludurlar (Jianrui, 2011:53). Teknolojinin insanin evine ilk ulagtig1 zamanlarin
kusagi olan X Kusag1 bireyleri ilk kisisel bilgisayarlarin da sahipleridir. Gilinlimiiziin teknoloji
aligkanliklarinin alt yapisinin da bu kugak tarafindan olusturuldugu bilinmektedir. Bu kusak
bireyleri lider pozisyonuna geldiginde bilgi ve iletisim teknolojileri oldukca gelismis oldugundan
bu gelismeler kusaklar iizerinde saglam degisimlere neden olmugtur (Altin, 2010:14).

X kusagi bireyleri risk almak yerine kamu personeli olmayi tercih eden, uzun yillar ayn
iste calisarak emekli olan bireylerdir. Ozel sektorii gelecekleri agisindan giivensiz gormiislerdir.
Sade bir hayat ve is ortamint benimseyen X kusagi bireyleri, stresten uzak, keyif veren ama
yasamlar1 i¢in gerekli olanlar1 da kazanma firsat1 sunan igleri tercih etmislerdir. Yenidiinya
diizenine ayak uydurma ¢abalar1 bu kusak bireylerinde “yetisememek” hissiyat1 yarattigindan
kendilerini diglanmis hissetmislerdir (Dias, 2003:80).
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Y Kusagi: Milenyum kusag1 olarak da adlandirilan, kimilerine gore Ingilizce genglik
(youth) kelimesinden geldigi, kimilerine gore ise siirekli sorguladiklari i¢in Ingilizce “Nigin”
anlamina gelen “Why” kelimesinin ifadesi ile adlandirilan Y kusagi, teknolojiye dogan ilk
cocuklardir. Dijital olan her seye kolayca adapte olan bu nesil, yeniliklere oldukg¢a acik,
hizli veri elde eden, pratik, gelecek planlari yapmayan, an1 yasayan bireylerdir. Dostluklari
genellikle sanal ortamlarda kurulur ve farkl: kiiltiirlere hizli adapte olurlar. Bunlarin yan sira
cabuk sikilan ve oldukc¢a hizli1 yagamayi seven bir nesildir. Aile kavramini, kendilerinden dnceki
nesiller gibi tanimlamazlar. Geleneksel degerler onlar i¢in ¢ok 6nemli kavramlar degildir.
Kendine giivenen, hizli sonuca ulagmak icin pratik ¢oziimler iireten, girisimci, biirokrasiden
hoslanmayan ve hizli tiikketen bireylerdir (Altuntug, 2012:203).

Tirkiye’de, “80 Sonrast Kusak™ olarak adlandirilan bu kusagin bireyleri, X kusagina
gore daha iyi ekonomik kosullarda yasamis ve daha az savag ve teror olaylarina sahit olmustur.
Dijital diinyanin gelismesinin canli sahidi olmus ve hatta gelismesine katki vermis, her yenilige
adapte olmus bu nesil, zamanla sosyal medya, akilli telefonlar ve tabletler konusunda da kendini
gelistirmistir (Altuntug, 2012:203).

1980-1994 yillar1 arasinda dogan bu kusagin bireyleri oniimiizdeki 30 yil igerisinde
caligan niifusun yarisini olusturacaktir. Y kusagi kendisinden 6nceki kusaklardan farkli bigcimde
diinyadaki yasitlariyla benzer ozellikleri gosteren bir kusaktir (Muslu, 2017:12).

Y kusagi sevdigi isi yapti§1 siirece mutludur ve para kazanacaktir. Bu nedenle bu
dengeyi bulmalar1 son derece onemlidir. Ebeveynlerinin diistindiigii gibi hazirci bir kugak
degil, tiretmeyi seven yaratici bir kugsagin mensuplaridir. Zamanini bos yere harcamak yerine
deneyimlemeyi seven, korkmayan, siirekli yenilik arayan basar1 odakli bir nesildir. Bu kusagin
cogunlugu bir tiniversite diplomasina sahiptir. Giintimiizde kendilerine uygun pozisyonlarda
genellikle X kusagi ile birlikte calismaktadirlar. Istedikleri isi yapma konusunda 6zgiir olmak
isterler. Y kusag bireyleri tiiketici toplumuna dogmustur; onlari ileriye gotiirecek tek seyin
para ve kariyer oldugunu ¢ok iyi bilirler. Ancak ast iist iliskisine ¢ok sicak bakmadiklari
icin kendilerini 0zgiir hissedecekleri isleri segerek mutlu olduklar1 bu islerde basariy1
yakalayacaklardir (Bayraktar, 2016).

Kendilerinin ¢ok basarilt oldugu alanlarda kendilerinden 6nceki kugsaklari egitmek ve
bunun kargiliginda onlarda olan farkli birikimleri 6grenmeyi énemserler (Gani, 2016). Ancak
giiniimiizde teknoloji kullanimimin ¢ok fazla oldugu gercegi géz oniine alindiginda, 6zellikle
sosyal medya (Facebook, Snapchat, Instagram gibi) platformlarinda yapilan paylagimlarin
begenilme arzusu zamanla narsist bireylere doniismelerine neden olabilir. Hareketli, yenilik¢i,
ozgiirliigline diigkiin, soru soran, girisimci, sosyal, tutumlu, ozgiiveni yiiksek Kkisilerdir
(Bayraktar, 2016).

Y kusagi fark yaratmayr da fark edilmeyi de onemser. Calistiklart ortamlarda her
anlamda esneklik beklerler. Caligma saati, giyim tarzi, caligma sekilleri farklilik gésteren ve bu
konularda esneklik arayan Y kusag1 bireylerini takdir ederek iletisim kurma ve igbirligi saglamak
miimkiindiir. Yapilan arastirmalara bakildiginda Y kusaginin is tutumu ve doyumunun, drgiite
baglanma diizeyini diisiik oldugu goriiliir. Sabirsiz ve hayattan zevk alarak yagamanin pesinde
olan Y kugag1 bireyleri, is yasamlarini ikinci planla atmaktan ¢ekinmezler (Muslu, 2017:12).
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Z Kusag: Francis Fukuyama’nin “Tarihin Sonu ve Son Insan” adli eserinin ana temasi
olan kusaktir. Fukuyama’ya gore Z kusag: tarihin son insanlaridir. Z Kugag: ayn1 yemekleri
yemekten, ayni tarz miizik dinlemekten, benzer moda anlayigina sahip olmaktan, emojilerle ve
aralarinda kullandiklar dille konugmaktan hoslanan bir kusak oldugundan diinyanin ilk kiiresel
kusag1 unvanina sahip olmuslardir (Puiu, 2017:62).

Merak uyandiran bu kugak tam olarak teknolojinin icine dogan ve kisa siirede teknoloji
ile adaptasyonu kurmus dijital devrimcilerdir. Irak/Afganistan savasi, Wikileaks olayi, Arap
Bahart ve Tiirkiye’de Gezi Parki bagta olmak iizere sosyal medya iizerinden orgiitlenen sosyal
girisimlere sahit olmusglardir.

Z kusaginin yasam tarzi ve tutumu dikkate alindiginda sagirtict olsa da muhafazakar,
risk almay1 seven, siddete yakin olmayan, inan¢ ve geleneksel degerleri dnemseyen, kendine
oldukga giivenen ve iyimser bireyler olduklarini soylemek miimkiindiir. Bu kusak teknoloji
doyumu, kiiresel iligkiler ve egitim konular1 agisindan diinyanin bu zamana kadar gordiigii
en donanimli kusaktir. Tiirkiye’de siyasetin 6znesi haline gelmis (Duman, 2021) Z kusagini
diger kusaklardan ayrilan en 6nemli 6zelliklerinden biri de degisimin ¢cok hizli oldugu ve derin
kirilmalarla sirayet ettigi donemlere taniklik etmeleri ve daha dogmadan kisilikleri hakkinda
ongorii yapilabilen kusaktir. Sosyal ve kiiltiirel degerlerine gore Z kusagini tanimlarken fiziksel
olarak yalniz, sanal olarak asir1 sosyal olarak tanimlanabilir (Kaplan & Carikc¢i, 2018:25).

Sosyal medyanin, android telefonlarin, sosyal paylagimlarin ve bulut sisteminin i¢ine
dogmus bu kusak, teknolojiyle son derece i¢ ice yasamaktadir. Dogduklart andan itibaren
elektronik bir diinyaya gozlerini actiklarindan, goz, kulak ve el motor becerileri en giiclii
ve en gelismis kusak olduklar1 soylenir. Ancak sabirsizlik egilimi oldukca yiiksek olan bu
kusak bireylerinin dikkat siireleri de olduk¢a kisa oldugundan sikilmalar1 da bir o kadar cabuk
olmaktadir (Berkup, 2014:219; Kavalc1 & Unal, 2016:1033; Tiirk, 2017).

Bu jenerasyonun cografi sinirlarinin olmayacagi, batili yagitlartyla daha biitiinlesmis hale
gelecekleri ve kompleksi bireyler olmayacaklar tahmin edilmektedir. Onceki jenerasyonlara
gore daha yliksek gelire sahip olacaklari, erkeklerden daha fazla kazanacak kadmlarm ortaya
cikacagi, kadin ve erkegin sosyal rollerinin degisiklik gosterecegi, bireyselciliklerinin baskin
olacag1 ve bagimsizlik diiskiinliikleri sebebiyle yalniz yasamlarin artacagi bu jenerasyona
iligkin kehanetler i¢inde yer almaktadir. Ayrica yaraticilik ve yenilikten olduk¢a haz duyan
bu jenerasyonun marka sadakatlerinin diisiik seviyede olacagi da bugiinden 6ngoriilmektedir
(Tirk, 2017).

Z kusag1 diger kusaklardan farkli olarak kadinlarin i hayatina daha fazla katildig
donemlerde biiyiidiiklerinden egitim hayatlar1 ¢ok daha kiiciik yaslarda baslamig, ¢ekirdek
aile yapisinda biiylimiis, cogunlukla fazla kardesi olmamis, ebeveynleri tarafindan korunup
kollanmuisg ve gelecek planlar1 yapilmis bir nesildir (Howe & Strauss, 1991:40; Tulgan, 2013:45).
Ebeveynlerinin siki markajinda ve yonlendirmeleriyle iyiegitimler almig, gerektiinde 6zel derse
gitmis, kendini ifade etmeyi ve kendine giivenmeyi erken yasta 6grenmis bu nesil, kuskusuz
ki ilerideki ¢aligma hayatlarinda yoneticilerinden de siirekli geri bildirim almay1 bekleyecek
ve mentorluk destegi gorebilecegi yoneticilerle ¢caligmayi tercih edecektir (Schawbel, 2016).

Z kusagi kendi kendini egitebilen, bilgiye nasil ulagsacagini bilen, oldun ve 6zgtivenli bir
kusaktir. Aytag (2015)’1n arastirmasina gore bu kusagin; %33’ dersleri on-line izliyor, %20’si
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kitap okumak i¢in tablet kullaniyor, %52’si 6dev aragtirmalari i¢in Youtube ve sosyal medyay1
kullaniyor, %76’s1 ¢aligsacaklar: tam zamanl isin hobilerinden olmasini istiyor, %70’1 kendi
isini kurmak istiyor, %41°1 bilgisayar basinda 3 saatten fazla zaman harcryor, %76’s1 insanin
diinyaya etkisini inceliyor, 16-19 yas aras1 Z kusag: bireylerinin %26’s1 goniilliiliik yapiyor,
hemen hemen hepsi diinyada bir fark yaratmak istiyor. Ancak burada 6nemli bir nokta Z kusag1
bireylerinin dikkat siiresinin yalnizca ortalama 8 saniye olmasidir.

Isverenler ve ebeveynler, bu kusagin taleplerini karsilamak istiyorlarsa, bu bireylerin
kendi ¢ikarlarina gore bir kariyer sececegi gercegiyle yiizlesmek zorundadirlar. Bu kusak
icsel motivasyonla hareket edecek ve asil hedefleri diinyay: etkilemek olacaktir. Buna ragmen
bir kismi igsizlik konusunda endiseli durumdadir ve bu endiseye odaklanirlarsa kendilerini
gelistirmek ve yeteneklerini kesfetmek konusunda sorun yasayabilirler (Ernst & Young, 2020).

2.2.7Z Kusagmm Is Yasamidan Beklentileri

Z kusag1 simdi ¢cogunlukla stajyer olarak is hayatina girmeye baslamigtir. Tiirkiye’de
Z kusagi siniflandirmasina girenlerin sayisi 18 milyon civarindadir. Bu nedenle bu denli geng
niifusa sahip iilkemizde Z kusagini anlamak, onlarin taleplerini ve ihtiyaglarint belirlemek
kritik 6nem tagimaktadir.

Bugiine kadar yiiriitiilen aragtirmalar bu neslin sabirsiz, sebat etmeyen, sadakat duygusu
gelismemis ve kolay iletisim kuramadiklarini ortaya koymaktadir. Yapilan aragtirmalarin
sonuglari ne olursa olsun, tiim orgiitlerin gelecegin calisanlar1 ve miisterisi olacak Z kusaginin
beklentilerini anlamalar1 gerekmektedir. Fransa’da BNP Paribas (2020) nin The Boson Project
adiyla yaptig1 bir arastirmada 15-20 yaslar1 arasindaki 3200 Fransiz gencin, sirketlerden ve
calisma hayatindan s6z ederken “cok zor”, “cok karigik”, “sikic1”, “acimasiz” algilar1 on
plana ¢ikmustir. 100 gengten 36°s1 “sirket demek stres demek” diye bir ifadede bulunmustur.
Her ne kadar sadece Fransiz genclerle yapilmig bir arastirma olsa da kiiresellesmenin ve
yeni teknolojilerin birbirine ¢ok yaklastirdigir diinya gencligi hakkinda fikir vermektedir.
Z Kusagi siirekli olarak baglantili, iletisim ve etkilesim icinde olduklar1 bir eko-sistem
diinyasinda yasadig1 i¢in, yaklasik %40°1 basarinin iyi bir network ile miimkiin olabilecegine
inanmaktadir. Her seyin hizla eskidigi ve yenilendigi bir diinyada biiyiidiikleri i¢in bilginin de
cabuk eskiyecegini diisiinmekte; bu nedenle bilgilerini ve kendilerini siirekli giincellemeleri
gerektigine inanmaktadirlar.

Z kusagi is hayatinda, belirli bir igte ya da sektorde devamli kalmak istememektedir.
Hizli teknoloji ve kolay erigebilir bilginin golgesinde yetisen bu kusak her yaptiklari iste
aceleci davranmaktadir. Her seyi, her yerde ve hemen istemektedirler. Bu kugak zihinlerinde
merak uyandiran her seyi saniyeler i¢inde indirmeye ve kullanmaya alismislardir. Bir 6nceki Y
kusagina kiyasla sabr1 6grenmeleri daha uzun siirecektir. Yenilige ve degisime olan meraklart
nedeniyle “ben” odakli yasamalari, sadakat duygularinin diisiik olabilecegine isaret eder. Bu
kadar sabirsiz ve her seyden cabuk sikilan bir kusagi elde tutabilmek bir hayli zor olacaktir.
Eski kusaklara gore her istediklerine bu denli kolay erigebildikleri i¢in sahip olduklarinda deger
vermeyi de heniiz bilmemektedirler. Bu kusak is hayatiyla 6zel hayati arasindaki dengeyi Y
kusagina kiyasla daha iyi korumak arzusundadir. Bu kusak ¢ok yogun calismaya ragmen
eglenmekten vazge¢mek istemeyecektir. Z kusaginin olumsuz olarak algilanan bu 6zelliklerine
olumlu bi¢cimde yaklagilmasi durumunda is ortamina pozitif katki saglayabilmeleri miimkiin
olabilecektir (Basar, 2017).
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Birc¢ok sektor yoneticisi Z kugag1 sayisinin ig hayatinda giderek artmasi ile ig ortamlarinda
daha ¢ok ekranin olacagini, kagidin, biirokrasilerin oldukc¢a azalip, esnek ¢aligma modellerinin
cogalacagi, ¢cok fazla yeni gorevin ortaya ¢itkacagini, farkl kiiltiir, cinsiyet ve inangta rengarenk
insanlarin c¢aligacagimi belirtiyorlar. Diinyanin 6nde gelen isletmeleri bu anlayigla hareket
ederek ofis ortamlarin1 bu cergevede yeniden dizayn etmeye baslamiglardir. Calisanlarinin
ofiste rahat hissedebilecekleri ortamlar, sosyallesebilecekleri eglenceli aktiviteler diizenlemeye
caligmaktadirlar. Hiyerarsiye eski kusaklara gore daha mesafeli duruyor olmalar1 da demokratik
yonetim tarzlarimin yiikselmesini beraberinde getirdiginden farkli olmanin tuhaf goriilmedigi,
aksine kutlandig: bir ig hayat: ortaya ¢ikacaktir. Boylelikle iyi ve 6zgiin fikirler de hiyerarsik
yapinin icerisinde yok olup gitmemis olacaktir (Basar, 2017).

Is yasamindan beklenti dendiginde, her bireyin calistig1 is yerinin sundugu imkanlar
kastedilmektedir. Bu beklentiler is ortamindan beklenenler, is arkadaslarindan beklenenler,
yonetiminden beklenenler ve kariyer olanagi beklentileridir. Z kusagi bireyinin is yasamindan
beklentisine iligkin olarak diisiinecegimiz bir diger husus da kugkusuz ki teknolojini i¢ine dogan
bu neslin, teknolojiyi nasil kullanacagi, neleri degistirecegi ve gelistirecegi sorusudur. Elbette
is yasantisinda da teknolojiyi kullanmak isteyecek olan Z kusagi, kendisine sunulan teknolojik
imkanlar ile caligtigi is i¢in en verimli sonuglari verecektir (Mitchell, 2008:665). Teknolojinin
bu denli gelismis oldugu bu zaman diliminde, kendilerinden onceki kusaklarin karakterleri,
is degerleri, teknoloji bilgileri belirlenmis durumdayken, Z kusagi is yasaminda oldukca
yeni oldugundan ve yeterince akademik aragtirma yapilmadigindan bu betimlemeler heniiz
tamamlanmis degildir. Ancak beklentileri {izerine arastirmalar yapmak miimkiin olmaktadir.

Z Kusagi bireylerinin is hayatindan beklentilerini sorgularken is ortamindan neler
bekledikleri de merak edilen bir sorudur. Ornegin bu bireylerin ofis ortamimda mi1 yoksa evden
caligmalarinin mi1 daha verimli olacagi sorusu akla gelmektedir (Arar & Yiiksel, 2015:197). Z
kusag1 ofis ortaminda caligmay1 tercih edecekse bu ortamin olabildigince sade olmasini, yapacagi
isin de net bir sekilde taniminin yapilmasini, yapacagi isi anlamayi isteyecektir (Muller, 2018).
Kendisine anlamsiz gelen bir isi yapmak isteyemeyecek ve bu durum motivasyonunu kotii
etkileyecektir (Bencsik & Machova, 2016).

2016 yilinda yapilan bir aragtirmada X, Y ve Z kusag: bireylerinin is hayatina dair
diistinceleri ve kisisel ozelliklerinin karsilagtirmasi yapilmis ve farkliliklar tespit edilmisgtir.
Buna farkliliklar Tablo 2’de gosterilmisgtir.

Z kusag1 bireylerinin tiim kugsaklara oranla esnek calisma kosullarini en fazla isteyen
kusak olacagi agiktir. E-posta gonderip yanit bekleme gibi bir dertleri olmayip, siirekli
iletisimde olup ve ¢evrimici c¢aligsacaklarindan bu durumun onlara esnek c¢aligsma sartlarini
sunmasi da olagan olacaktir (Looper, 2011). Micoleta (2022)’ya gore de Z kusagi ¢aliganlart ig
iligkilerini hiyerarsiye gore degil, internet aglariyla kuracaklardir.
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Tablo 2: X, Y ve Z Kusagmn Kisisel Ozellikleri ve Is Hayatina Dair Diisiinceleri

X Kusag Y Kusagi Z Kusag
Is Etigi Dengeli Hevesli Daha gercekci
I§"H‘a.1k'l.(1nda i, bir meydan okumakur. Is, farklilik yaratmak icin .I§, heves ve enerji
Goriisii yapilir. ile yapilir.
-siyasal bilince sahip -teknoloji
= . meraklis1 -erken
-yiiksek beklentili -takim oleunlasmi
Kigisel -pratik -esnek -bireyselci  kurucu -farkliliklara ) 1gmart1%m1§
Ozellikler -yasam kalitesine odakli kars1 anlayish -kendine §.. s
. -giiclendirilmig
glivenen -meydan .
-risk kargit
okumalara agik
-korunan
-is yeri politikalarini
sevmeme -ig gorene ¢ok -nedenleri bilmek
bagli olmama -birden isteme -herkesin oniinde  -yaratici ve
cok gorevi ayn1 anda oviilmek isteme -eglenceli isbirlik¢i olma
yapabilme -esit oranda bir ig yerinden hoglanma  -oldukca zor
sorumluluga sahip -paranin giidiileyici cevresel, sosyal
olunan is ortamini sevme  olmadigi diigiinme ve ekonomik
I ile Ilgili -proje yapmayi sevime -anlik sorumluluk isteme  zorluklari ¢ozmek
Ozellikler -unvanlarindan cok ig -zaman sinirh kiiciik zorunda kalma
sorumluluklarina 6nem hedefler isteme -is- -kendi kendini
verme -performansi yasam dengesinin énemli  yonlendirebilme
ciktiya gore degerlendirme oldugunu diisiinme -bir -bilgiyi cok hizli
-glic yapilarini sevmeme  isletme ile uzun omiirlii isleyebilme -daha
-otoriteye karst esnek bir iligki istememe zeki olma

olma -serbest kiyafetin
rahat oldugunu diistinme

-yeteneklerine giivenme

Kaynak: Cetin, C. & Karalar, S. (2016). X, Y ve Z kusag1 6grencilerin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer algilari iizerine bir
aragtirma. Yonetim Bilimleri Dergisi, 14(28), 157-197.

Z kusagmin is yasamindan ilk beklentileri arasinda ilerleme firsati ve ticret geldigi
goriilmektedir. Bu alanda yapilan 6nemli ¢alismalardan Schawbel (2014)’in arastirmasina
gore, Z kusagini is yasaminda en ¢ok motive edecek olan ti¢ seyin; ilerleme firsatlari, daha
cok para kazanma ve anlamli calisma oldugu goriilmiistiir. Yapilan bir diger arastirmada
ise Wozniak (2016:103), Z kusagi bireylerinin ig yasamindan beklentilerini; etkin is yasam
dengesi, ticret ve yan haklar, ilerleme firsatlar1 ve kurum iginde s6z sahibi olabilme olarak
siralamigtir Yine ayni ¢alismada igletme tercihi yaparken Z kusagimi motive eden faktorler,
kariyer firsatlar1 ve ticret olarak belirlenmis, karsilikli yardimlagma, saygi ve motive edici is
ortamu ise alt faktorler arasinda yer almustir. Is cesitliligi, parasal odiiller, anlaml1 bir ise katkida
bulunma duygusu ile basarma duygusu ve takdir edilmenin Z kusaginin is tatminini belirleyen
isteklendirme faktorleri oldugunu belirlemistir (Bencsik & Machova, 2016; Kirchmayer &
Fratricova, 2018:6019).
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Literatiirde Z kusag: ile Y kusagmin liderlik tercihlerinin olduk¢a uyumlu olacagim
gosteren kanitlar vardir. Z kugagi, liderligin olumlu tutum iginde sergilenmesi gerektigini
belirtmektedir. Grow & Yang (2018:10) tarafindan yapilan arastirmada Z kusag: gelecekteki
yoneticilerini, adil ve kendinden emin, yumusak iletisim becerilerine sahip, arkadas canlis1 ve
acik fikirli olarak tanimlamaktadirlar. Ayrica katilimceilarin %77°si X kusag1 ya da Baby Boomer
kusaklarimi degil, Y kusagin1 yoneticileri olarak gormek istemektedir. Y kusag: giiclendirici ve
isbirlikci lideri tercih ederken Z kusag: yine benzer sekilde ilham verici lideri tercih etmektedir.
Oysaki X kusag1 yonlendirici ve otoriter lider beklentisi icindedir (Mccrindle, 2012).

2.3.7Z Kusagi ve Pandemi

COVID-19 viriisti 2019 yilinin aralik ayinda Cin’in Hubei Eyaleti’nin Wuhan kentinde
ortaya ¢ikmustir (Zhu vd., 2020:717). Tiim diinyaya ¢ok hizli yayilan COVID-19 viriisii Diinya
Saglik Orgiitii tarafindan, 11 Mart 2020 tarihi itibartyla 114 iilke vatandaglari arasinda 118 bin
kisinin viriisle enfekte olmasina ve 4 bin 291 kisinin viriis nedenli yasamin1 yitirmesine neden
oldugundan pandemi olarak ilan edilmistir (World Health Organizations, 2020). Giiniimiizde
hizla insandan insana yayilmaya devam eden COVID-19’un 2020 Ekim ay1 itibartyla yayilim
hizinin oldukga artmasi nedeniyle bir¢ok ilde ve is yerinde mesai saatleri degismis ve kurumsal
isletmelerde miimkiin oldugunca evden ¢alisma modeline gecilmistir.

Uluslararast denetim ve danismanlik sirketi olan Ernst & Young (2020), Pandeminin
is yagsamina etkilerini inceledigi “Calisma Diinyasinin Gelecegi: COVID-19 ve Yeni Normal”
adli raporunda, caliganlarin ofise donmeye olumsuz baktigin1 belirtmistir. Rapora gore anket
kapsaminda ¢aliganlara Pandemi sonrasinda ofis ¢aligmalarina geri doniip donmek istemedikleri
sorulmustur. Alinan cevaplarda %54°liik kesimin donmek istemedigi goriilmiistiir. Ancak ayni
soruya yonetici olarak calisanlarin verdigi cevap %353’iinin kriz bittiginde ofiste calismay1
tercih ettikleri yoniindedir. Yonetici ve c¢alisanlar arasinda olusan bu fikir ayriligi aslinda
kusaklar arasindaki beklenti farkint da ortaya koymaktadir.

COVID-19 Pandemisi tiim kesimi etkiledigi gibi 6grencilerin de gelecek planlarini
biiyiik ol¢iide etkilemistir. Yine Ernst & Young’in raporunda ogrencilerin %63’ii Pandemi
donemi ve dijitallesmedeki hizli biiyiimenin kariyer planlarinda degisiklige neden oldugunu
belirtmigtir. Bu durumun baglica nedenleri arasinda Pandemi Oncesi ve sonrasinda degisen
miisteri talepleri nedeniyle biiyiiyen ya da kiiciilen sektorler gosterilebilir. Ayni rapora gore Y
ve Z kusagindan 6grencilerin is hayatindan beklentileri arasinda esnek ¢aligma modeli oldugu
gorlilmiigtiir. Katilmeilarin %73’ is hayatina bagladiklarinda karma ¢alisma modelini tercih
ettiklerini belirtmiglerdir (Ernst & Young, 2020).

2.4. Yoneticiler ve Z Kusag Iliskisi

Yeni kusagi (Z kusagr) kucaklamanin esiginde olan isletmeler bu kusag: isgiicii olarak
cekmek ve gelistirmek igin caba sarf etmek durumundadir. Isletmeler icin artik organizasyon
yapilarint bu kusagin oOzelliklerine gore sekillendirmelerinin ve kusagin psiko-sosyal
ozelliklerini g6z 6niinde bulundurarak uygun orgiit iklimini olusturmalarinin zaman1 gelmistir.

Isletmelerin uygulamasi gereken en ©nemli degisikliklerden biri segim siirecine
yoneliktir. Birincil bilgi kaynagi olarak sosyal aglari yaygin kullanimi goz 6niine alindiginda,
isletmeler eleman arama siireclerini gerceklestirmek ve yeni yetenekleri ise almak icin bu
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aglarm kullanimini benimsemelidir. Bu nedenle, aramalar yalnizca metin mesajlar1 (e-posta,
ilan vb.) yoluyla yapilmamali, ayn1 zamanda isletmeler bagvuru sahiplerine yonelik kariyer
planini tam olarak detaylandiran cekici web siteleri olusturmalidir (Adecco, 2015).

Yeni pozisyonlara goreve baglama ve bu pozisyonlar i¢in egitim siireclerinin
bilgisayar modiilleri ve akilli telefonlar araciligiyla uzaktan erisim ile yiiriitilmesi gerektigini
aciklamaktadir. Z kusagi, bu tiir erisilebilirlik sunan igletmeleri tercih etmektedir. Zira egitim
stireclerini uzaktan egitimle halledebilme yetenegindeki Z kusagi, biiyiik isletmelerin sofistike
egitim platformlar1 olusturarak ve e-6grenme stratejileri gelistirerek kendilerine uyarlamalarini
saglamigtir (Adecco, 2015).

Yoneticiler Z Kusag: iiyelerini cekmek istiyorlarsa, arama siireclerini orta vadede
giiclii bir mesleki gelisim taahhiidii ile iliskilendirmelidir. Ise bagvuran Z kusagina orta vadede
beklenen mesleki gelisimlerinin ne olacagini agikca belirtmeyen igletmelerin ihtiya¢ duyulan
pozisyonlara eleman bulma konusunda ¢ok da basarili olamadiklar1 goriilmektedir. Bu yeni
neslin sosyo-ekonomik baglami “refah” oldugundan is firsat1 algilar1 da 6nceki nesillerle ayni
degildir. Z kusag liyeleri gelisim kariyerlerinin kisa veya orta vadede tamamlanmayacagini
diisiindiikleri takdirde, is teklifini kolayca geri ¢evirebiliyorlar. Boylece Z Kusagi ile birlikte
geleneksel is arama usullerinin de degismis oldugu soylenebilir (Adecco, 2015).

Organizasyonlarin Z kusagi tiyelerini ¢ekerken ve elde tutarken dikkate almalari
gereken bir diger unsurun da esneklikt oldugu yoneticilerin unutmamamsi gereken bir konudur.
Esneklikten kasit yalnizca esnek ¢alisma saatleri degildir. Organizasyonlarin igleri geleneksel
yapma bi¢ciminden farkli sekilde yapmaya istekli olmalar1 gerektigi gercegini vurgulamaktadir.
Ornegin, Z Kusag iiyeleri, kisa raporlamay1 tercih edecektir. Ayni zamanda bu tiir raporlarin
genellikle kullandiklari akilli telefon gibi araglarla dagitilmasini tercih edeceklerdir. Bazi
igletmelerin raporlar1 dahili bilgi islem platformlar1 aracilifiyla paylastigini, ¢oktan basili
metinden uzaklastiklar1 goriilmektedir (Gale, 2015).

“Ise baglama siireci ve baslangi¢ egitimi” gibi baz1 geleneksel uygulamalar Z kusagi
tarafindan cok kabul goren uygulamalar degildir. Wiedmer (2016)’e gore, Z kusaginin cogu
“sahada, yerinde” Ogrenmeyi tercih etmektedir. Bu konuda en etkili ara¢ mentorluktur.
Meslektaglari, teorik bilgiden daha ¢ok pratik bilgilerle islerinde onlara rehberlik edeceklerdir.
Ancak Z kusaginin pek cok iiyesinin temel iletisim becerilerinden yoksun olmasi bu konuda
giicliik yasanmasina yol acabilir (Adecco, 2015). Bu noktada yoneticilerin mentorluk rolii
tistlenmeleri gerektigi aciktir.

Cagdas isletmelerin tek sorunu Z kusagi iiyeleri degildir. En az bes kusagin aym
anda igyerinde bir arada var oldugu bilinmektedir (Gelenekg¢iler, Baby Boomers ve X, Y ve
Z kugaklart). Belki de giiniimiiz isletmelerinin karg1 karsiya oldugu en 6nemli zorluk, farkli
nesillerin ¢esitli beklenti ve ihtiyaglarini dengeli bir sekilde biitiinlestiren bir yetenek y&netimi
modeli gelistirmektir. Her neslin motive edilis bi¢cimi farkli oldugundan igletmelerin kusak
farkliliklar1 ve benzerlikleri etkin bir sekilde tamamlayan uygulamalar1 hayata gecirmeleri
gerekmektedir (Wiedmer, 2016). Isletmelerin yonetim bigimlerinde bazi degisiklikler yapilmasi
gerekti8i agiktir. Mevcut ¢alisma ortamlart birka¢ kusak icerdiginden yoneticiler, kusaklarin
beklentilerini ayirt edebilmeli, memnuniyetlerine hitap edebilmelidir. ABD’de yapilan bir
arastirmaya gore (2016), Z kusaginin kiiciik gruplar halinde calismay1 tercih ettigini ve ankete
katilan deneklerin sadece kii¢iik bir kisminin sanal ortamlarda veya “ev ofisinde” ¢aligmay1
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sectigini vurgulamaktadir. Ayn1 arastirmaya gore Z kusaginin iyi iletisim becerilerine sahip
olmadi81 konusu da ortaya ¢ikmistir. Tiim bunlarin igletme yoneticileri tarafindan dikkate
alimmasi gerektigi bir gercektir (Castellano, 2016).

Stuckey (2016) bu yeni neslin liyelerinin psiko-sosyal ihtiyaglart goz oniine alindiginda,
hiz ve tatmine ¢cabuk ulasma istegi 6zellikleriyle (biiyiik 6l¢iide sosyallestirildikleri teknolojik
ortam tarafindan tegvik edilen), is hayatinda karsilagabilecekleri cesitli sorunlara hizli ¢oziim
bekleyeceklerini, dolayisiyla da liderlerini “harekete gegmede yavas” olmakla sucglayacaklarini
belirtmektedir. Isletme yoneticilerinin yeni nesli yonetirken sorunlu olarak tanimladiklar diger
alan asgari miisterekte iletisim kurma becerilerinin eksikligine iligkindir. Ayn1 zamanda bu
kusaga onlara ne yapmalar1 gerektiginin ve nasil yapmalar: gerektiginin sdylemesine iligkin
biiyiik direnclerinin de oldugunun altini ¢izmektedirler. Stuckey yoneticilerin %36’sinin egitim
almadigimi ve %42’sinin bu yeni isgiiclinii yonetmenin potansiyel zorluklari i¢in “kismen”
hazir olduklarint belirtmektedir ve bu durum giiniimiizde igletmelerin karsilagtig1 en biiyiik
sorunlardan biridir aslinda: Yonetici kadrolarinin ¢cogu yeni nesillerin ihtiyac ve beklentilerini
yonetmek icin yeterli donanima sahip degildir. Biraz egitim almis olanlar da Z kusaginin nasil
oldugu konusunda dogru ve yeterli bilgiye sahip degildir. Yoneticilere sunulan egitimlerin
cogunun Z kusagimin beklentileri hakkinda bilgiler saglayan giivenilir aragtirmalar olmaktan
ziyade, onyargilara veya sagduyu beyanlarina dayandigi goriilmektedir (Maioli, 2017:1).

2.5. Is Diinyas, Yoneticiler ve Pandemi

2020 itibariyla tiim diinyay1 etkisi altina alan Pandemii siireci pek ¢ok radikal kararin da
temelini olusturmaya baglamistir. Bunlarin baginda siiphesiz ki oncelikle is ve egitim hayatina
iligkin kararlar yer almaktadir. Daha onceleri evden ¢aligma modeline hi¢ sicak bakmayan
isletmeler, zorunlu olarak bu modelde calismalarini yiiriitmeye baglamiglardir. Aslinda bir
bakima pek ¢ok isletme bu modeli test etme ve tanima sanst bulmustur. Bircok igletmenin
Pandemi sonrasinda normal hayata gegis siirecinde de bu ¢aligsma diizenini siirdiirmesi olast
bir durum gibi goriinmektedir. Isletmeler evden ¢alisma modelinin aslinda pek cok fayda
sagladigimi da kesfetmistir. Pandemi siireci bu anlamda ezberleri bozan bir siire¢ olmustur.
Pandeminin hizla yayilmaya bagladigi 2020 Mart ayindan itibaren igletmeler bu siirece hizla
adapte olmus ve iglerini yiiriitebilmek i¢in yenilenme aksiyonlart almiglardir. Bu noktada
sosyal medyanin, internetin ve dijital diinyanin sagladig1 avantajlar ile birlikte Pandemi sonrasi
evden calisma orani 6nemli 6l¢iide artmugtir.

COVID-19 kuskusuz is giivenligini de tehdit etmistir. s giivensizligi birgok nedenden
dolay1 ortaya cikabilmektedir. Ekonomik giicler, durgunluk veya sektdrde gerileme,
organizasyonel yeniden yapilanma, kisileraras1 faktorler, egilimsel duyarlhiliklar gibi hem
rasyonel hem de irrasyonel pek cok neden siralanabilir. Diinya Saglik Orgiitii’niin (WHO)
COVID-19’a atifta bulunma sekli savas ortaminda alinan tedbirlere benzetme yapma
yoniindedir. Mart 2020°de Fransa Cumhurbagkani Emmanuel Macron Pandemik krizi
tanimlamak i¢in savag donemi terimlerini kullanmistir (BBC, 2020). Donald Trump da benzer
sekilde viriisii “gdriinmez diigman” olarak tanimlamigtir (Guardian, 2020). COVID-19 kiiresel
krizi, siyasi manzaray1 da degistirmistir. Bir¢ok iilke hiikiimetinin insanlarin hareket kabiliyetine
siirlamalar getirmesi diinya ¢apinda milyonlarca insanin isini kaybetmesine neden olmugtur.
Dolayistyla, COVID-19 salgimni is ortamlarinin giivensizlik seviyesini yiikseltmektedir (BBC,
2020).
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Salgin doneminde Google gibi bazi isletmeler, evden caligmay: tegvik etmis ve bu
bir zorunluluk olarak tiim diinyaya yayilmistir. Ancak evden c¢aligmanin miimkiin olmadig:
sektorlerde ise savag benzeri ortamlar yasanmigtir. Bircok insan ekonomik hasar ve ig kaybina
ugramistir ve halen faaliyet siirdiirmeye caligan bircok isletme de ayni kaderle yiizlesme
konusunda 6nemli risk altindadir (Mahmoud vd., 2020:2).

Pandemi kogullarinda ¢alisanlarin islerinden kopmasi, duygularin tilkenmesine neden
olmakta, bu da calisan tiikenmisligini ortaya ¢ikarmaktadir.. COVID-19 calisanlarin uzaktan
calisma ve sosyal ortamlarindan kopmasina yol agtigindan, titkenmiglik 1 ile baglantili oldugu
kanitlanmigtir. COVID-19 salgimi siddetlendikce, tilkenmislik sorunlart muhtemelen daha da
artacaktir. Is giivensizligine ek olarak tiikenmislik durumlari da calisanlar1 daha fazla tehdit
etmeye devam edecektir (Mahmoud vd., 2020).

Pandemi ile birlikte fiziksel mekanlar ve isletmelerin geleneksel anlamda ofis kiiltiirii
artik zorunlu ihtiya¢ olmaktan ¢ikmis durumdadir. Bu siire¢ ¢evrimici platformlarda tiim
toplantilarin yapilabildigini ve gerekli kararlarin alinabildigini 6gretmistir. Hatta bu durum farkl
sehirlerde yasayan caligsanlarin bir arada olma zorunlulugunu da ortadan kaldirmistir. Pandemi
sonrasinda is diinyasindaki yeni normal diizenin incelendigi bir rapora gore, calisanlarin
%54’ COVID-19 Pandemisi sonrasinda devamli ofis ¢aligmasina donmek istememektedir.
Halihazirda 6grenci olanlarin %73’ is yasamina adim atiklarinda hem ofis hem de uzaktan
caligmay1 icerecek karma bir caligma hayat1 talep etmektedir (Sputnik Tiirkiye, 2020).

Isletme maliyetlerinde dnemli dlciide azalmalarin goriilmesi de miimkiindiir. insan
kaynaklar1 ve orgiit kiiltiirti saglam isletmelerin bu siireci ¢ok daha verimli gegirdikleri
goriilmektedir. Pandemi ile birlikte is hayatinda olusan degisimleri toparlamak gerekirse;

e Uzaktan calisma modeli bir tercih degil zorunluluktan dogmustur. Bu yenilikler daha ¢cok
hiikiimetlerin Pandemi siirecinde aldig1 kararlardan ileri gelmistir.

e Bazi sektorlerde is yapilar1 ve ¢alisma kosullart geregi bu model uygun olmadig1 gibi, bazi
altyapisal sorunlar nedeniyle belirli bolgelerde ¢evrimici ¢aligmalar anlaminda sikintilar
yasanmistir.

e Normal zamanlarda uzaktan ¢calisma modelini arada bir ya da haftada birkag¢ giin uygulayan
firmalar bu siirece ¢ok daha kolay uyum saglamislardir.

e Faaliyetleri geregi mobil olmakla alakali tiim isletmeler durumlarmi gozden gegirmis
ve seyahat programlari saglik nedenleri ile risk doguracagindan daha hassas yaklagimlar
goriilmiigtiir.

e Pek cok isletme faaliyetlerini artik dijitale tagima hazirliklarini baglatmigtir.

Hizla ilerleyen teknolojiyle birlikte 6zellikle Pandemi siirecinin de kamgi etkisiyle
piyasaya her giin yeni iriinlerin, hizmetlerin ve markalarin eklendigini gérmekteyiz. Bu
yenilik¢i diinyadan hareketle, tiim orgiitlerin teknolojik alt yapisini, yonetim yapisini,
hedeflerini, iicret sistemlerini eski ekipmanlariyla degil, yeni insan kaynaklari gelistirerek
degistirmeleri gerekmektedir. Dijital doniigiim stire¢leri incelendiginde yasanilan giicliiklerin
cogunun insan kaynagiyla ilgili oldugu goriilmiistiir. Kuskusuz ki bu doniisiim icin de liderlik
gerekecektir. Dontistimii planlamak ve uygulamanin yani sira, risk alacak, doniistimii-gelisimi
cesaretlendirecek bir lider ihtiyaci dogacaktir. Bu lider orgiit yapisint olusturmak ve ihtiyaca
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yonelik insan kayna8i sistemini kurmak, caliganlari sorumluluk almaya ikna etmek gibi
misyonlara sahip olmalidir.

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Z kusaginin is yasamindan beklentileri ve yoneticilerin Z kusagindan beklentilerinin
kusak teorileri ¢ercevesinde incelendigi bu ¢aligmanin amaci bdylece ayni ortamda galigsacak
bu iki kugagin asgari miisterekte bulusabilecegi noktalar1 ortaya koymaktir.

Literatiirde ¢ok sayida kusak ¢aligmast mevcuttur. Bu ¢alismanin Z kugaginin yalnizca
is yasami ve yoneticiden beklediklerini ve yine yoneticilerin bu kusaktan beklediklerini ortaya
koyan kugaklararas: spesifik bir calisma olmasi farkliligini ve 6nemini ortaya koymaktadir.
Aragtirma sonucunda elde edilecek bulgularla literatiire onemli katkilar yapilabilecegi ve
gelecekte yapilmast muhtemel caligmalara yol gosterici olunabilecegi diisiiniilmektedir.

3.2. Aragtirmamin Kapsami, Smirhiliklar: ve Varsayimlari

Arastirma, katilimcilarla 2019 Haziran-2020 Subat aylari arasinda yapilan miilakatlar
ile sinirhidir. Pandemi déneminde denk geldiginden katilimci bulunmakta yasanan giicliiklere
bagli olarak yalnizca 10 Z Kugsagr mensubu ve yedi X kusagi ve iic Y kusagi mensubu 10
yonetici ile goriisme yapildigindan elde edilen sonuglarin genellenebilirlik 6zelligi diisiiktiir.
Nitel aragtirmalar genellenebilirlik amaci tagimaz. Nitel aragtirmalarin genellenebilirligini,
diger bir ifadeyle aktarilabilirlifini kanitlamak i¢in 6nemli olan Orneklem se¢iminin nasil
yapildigimin ve katilimer dzelliklerinin belirtilmesi gerekmektedir (Sharts-Hopko, 2002).

Bu calismanin ana temas1 Z kusagi bireylerin is yasami beklentileri ile yoneticilerin
Z kusagindan beklentilerinin paralel olup olmadigi aragtirmaktir. Arastirma ornekleminin
evreni temsil edici nitelikte olmamakla birlikte fikir saglayici oldugu, veri toplama araclarinin
arastirma konusunu o6lgcmeye yeterli oldugu ve katilimcilarin samimi cevaplar verdikleri
varsayilmaktadir.

3.3. Yontem

Bu calisma, kesifsel arastirma niteligindedir. Aragtirma yontemi ise bir nitel aragtirma
yontemi olan derinlemesine miilakattir. Derinlemesine miilakat kiiciik bir orneklemden
derinlemesine veri elde eden nitel analiz aracidir (Yildirnm & Simsgek, 2011). Z kusagimin is
yasami beklentileri olusturulmus belirli bir 6lcek ile tespit edilemeyeceginden nitel yontemler!
ile incelenmisgtir. Yine ayni sekilde yoneticilerin de bu kusaktan neler beklediginin herhangi bir
Ol¢iim aractyla tespit edilmesi giictiir.

Bu calismada uygulanan derinlemesine miilakat birden fazla kisi ile yapilan bir
tartisma siirecidir. Derinlemesine miilakatta, kagit, kalem, ses cihazi, goriintii vb. araclar da
izne baglh olarak kullanilabilir. Bu calismada yar1 yapilandirilmis iki adet (Z kusagina ve
yoneticilere) miilakat formu kullanilmigtir. Demografik sorular haricinde Z kusagina bes adet,
yoneticilere yine bes adet soru yoneltilmistir. 30 dakikadan kisa olmamasina 6zen gosterilen

1 Nitel aragtirma, alg1 ve olaylarin dogal ortamda tespit edilmesine yonelik, gézlem, miilakat veya dokiiman analizi
gibi veri toplama araglarini biinyesinde barindirir. Anlama 6n plandadir.
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Meet toplantilari, WhatsApp ve telefonla alinan cevaplar arastirmaci tarafindan sorularin altina
yazilmigtir. Sorular yoneltilirken herhangi yonlendirici olmamasi i¢in herhangi bir miidahalede
bulunulmamugtir.

Yoneticilerle yapilan derinlemesine miilakatta genel olarak su basliklar irdelenmistir:
1) Sosyo-demografik bilgiler: Cinsiyet, yas, pozisyon, is yasamindaki siiresi
2) Z Kusagi deyince akliniza ilk olarak neler geliyor?
3) Z kusagindan beklentileriniz nelerdir?
4) Is yasaminda Z kusagimnin neleri degistirecegine inaniyorsunuz?
5) Z kusaginin ig yasamindan ve sizlerden beklentilerini karsilayabilecek misiniz?
Z kusagi bireylerle yapilan derinlemesine miilakatta genel olarak su bagliklar irdelenmistir:

1) Sosyo-demografik bilgiler: Cinsiyet, yas, ebeveyn igleri, ailenin gelir durumu, okudugu
okul, abla-agabey (meslek, egitim)

2) Caligmak deyince akliniza ilk olarak neler geliyor?

3) Calisma yasamindan beklentileriniz nedir? Calisma kosullar1 agisindan beklentilerinizi
diisiindiigiiniizde ilk 3 sirada neler olurdu?

4) Pandemi siireci i yasamindan beklentilerinizi degistirdi mi?
5) Yoneticilerinizden beklentileriniz nelerdir?

Arastirmanin giivenilirligi ve i¢ gecerliligi i¢in nitel arastirmalarda en ¢ok kullanilan
iicleme (triangulation) teknigi kullanilmistir. Ayni1 konuda farkli bakis acisina sahip kisilerle
(hem Z kugag1 hem Yoneticiler) goriismeler yapilarak veri kaynakli iiclemeden faydalanilmigtir
(Bagkale, 2016:25). Yine nitel aragtirmalar icin 6nemli olan inandiricilifi olusturmak igin
arastirmaci Onyargilarindan uzak durmaya ¢aligmis, yalmizca katilimeilarin goriislerini dikkate
almugtir.

3.4. Arastirma Modeli

Bu aragtirmanin herhangi bir bagimli ya da bagimsiz degiskeni soz konusu degildir.
Niteliksel ozellikteki bu arastirma kesifsel calisma oldugu igin olgular arasi iligkileri
incelemekten ziyade Z kusaginin ve yoneticilerin birbirlerinden neler bekledigi ortaya
konulacaktir. Bu sebeple herhangi bir modele bagh kalinmamigtir. Niceliksel arastirmalar
belirli olgular arasindaki iligkilerden olusan bir modeli test etmeye yonelikken, kesifsel nitel
arastirmalar sadece inceleme yaparak olgularin kendiliginden olusturdugu bir modelin varligini
arastirir.

3.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni tiim Z kusagi bireyleri ve orta ve iist diizey tiim yoneticilerdir. Bu
arastirma, farkli Istanbul ilinde yasayan ve egitimini siirdiiren Z kugsag1 katilmcilar ve farkl
sektorlerde yoneticilerin yanitlariyla siirhidir. 10 Z kusagi bireyi ve farkli sektorlerden 10
yonetici ile miilakatlar gerceklestirilmistir.
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Bu caligmada nitel arastirmalarda siklikla kullanilan, katilimcilarin ¢alisma i¢in en
uygun 6zellikleri sahip olmasi1 bakimindan segildigi amach 6rnekleme kullanilmistir. Orneklem
biiyiikliigii hesaplamasi nicel aragtirmalarda giic analizi ve etki biiyiikliigli hesaplamak
acisindan dnemli olsa da nitel aragtirmalarda bu durum oldukga tartigmalidir. Kimi aragtirmaci
nitel aragtirmalarin amacimin genellenebilirlik olmadigini, dolayistyla da belirli bir 6rneklem
biiyiikliigii hesaplamanin gerekli olmadigini, hatta bir veya iki vakanin dahi yeterli olabilecegini
ileri siirmektedir (Luborsky & Rubinstein, 1995; Collins vd., 2006; Onwuegbuzie & Leech,
2007). Orneklem biiyiikliigiinden ziyade veri doygunlugu, goriisme yapiyorsa goriisme sayisi
ve goriisme siiresi daha onemlidir (Onwuegbuzie & Leech, 2007). Bu sebeple 10 Z kusagi
bireyi, 10 yonetici ile yapilan goriismelerin en az 30 dakika olmasina 6zen gosterilmigtir.

3.6. Veri Toplama Araclar1 ve Analizi

Bu c¢alismada veri toplanma araci olarak yari yapilandirilmig miilakat formlar
kullanilmistir. Sorular Pandemi siireci dolayisiyla Meet toplantilari, WhatsApp ve telefonla
yoneltilmistir. Calismada miilakata baglamadan 6nce katilimeilara arastirmanin amaci ve konusu
hakkinda kisa bir bilgilendirme yapilmistir. Katilimcilardan alinan izin ile goriismelerden bir
kismi kayit altina alinmigtir.

Miilakatta formdaki sorular sirasiyla sorulmus, katilimcilarim konugma akisinin
kesilmemesine tamamen kendi goriislerini aktarabilmeleri icin 6zen gosterilmistir. Katilimecinin
ancak tikandig1 yerde agilim saglayan sorular yonetilmisgtir.

Veri analizi nitel ¢calisma 6zelliginden kaynakli olarak fenomenolojik desende anahtar
sozciik belirleme esasina dayandirilmistir. Fenomenoloji bir grup bireyin ortak deneyimlerini
vurgulamay1 amag edinir (Creswell, 2020:72). Oncelikle derinlemesine goriismelerde elde
edilen metinler defalarca dikkatli bicimde okunarak kavram ve anahtar sozciikler secilmistir.
Bu aslinda bir tiir kodlama iglemidir. Kodlama gériismeyi yapan kisinin soru ve ifadelerinde yer
alan ana kavramlara ait alinan cevaplari belirli dilimlere ayirmaktir (Kiimbetoglu, 2017:156).
Birbiriyle iligkili olan ifadelerin ayn1 kavram altinda toplanmasina 6zen gosterilmistir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Bulgular

Katilimcilarin demografik bulgular1 yoneticiler ve Z kusagi igin ayri ayri verilmistir.
Demografik bilgiler yalnizca bilgi amacli verilmis, demografik degiskenlere iligkin analizler
yapilmamig, dolayisiyla olgular arasi iligkilendirme yapilmamigtir. Bunun sebebi, bu nitel
arastirma 6zelinde katilimci sayisinin sinirli sayida olmasinin herhangi istatistiki gruplamaya
miisaade etmemesidir.

Cogu calisan, ka¢ yasinda olursa olsun, digerlerinden daha fazla kaybetme korkusu
nedeniyle (6rnegin, gii¢ ve statii) herhangi bir degisiklige kars1 ¢cikar. McCaffree (2007:2043)
bu nedenle, ¢alisanlarin kusaksal demografisinin, is degerlerindeki ana anlagsmazligin kaynagi
oldugu iddiasinmi ciirlitmekte ve is yerinde yasanan anlagsmazliklarin ¢ogunlukla kisisel
giindemlerden, bencillikten ve bireylerin karsilanmamis hedeflerinden kaynaklandigini
vurgulamaktadir. Yine literatiirdeki bununla benzesen iddialara dayanarak da demografik
degiskenlerin etkileri bu ¢alisma 6zelinde kapsam dis1 birakilmustir.
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4.1.1. Yoneticilere Ait Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan yoneticilere cinsiyet, yas, pozisyon ve is yasaminda kac yildir
calistiklarma dair dort adet demografik soru yoneltilmistir. 10 yoneticiye ait demografik
bulgular tablolastirilmistir (Tablo 3).

Tablo 3: Yoneticilere Ait Demografik Bulgular

Yonetici Katihme1  Cinsiyet Yas Pozisyon is yasam Siiresi
YK1 Kadin 50 Akademisyen 28
YK2 Erkek 40  Kurucu Genel Miidiir 18
YK3 Kadin 35 Ogretmen (Ziimre Bagkani) 14
YK4 Kadin 35 Ogretmen (Ziimre Bagkani) 12
YKS Kadin 54  Mimar 32
YK6 Erkek 52  Niifus Miidiirii (kamu) 30
YK7 Erkek 41 Uriin Miidiirii 18
YKS8 Kadin 46  Genel Miidiir Asistant 23
YK9 Kadin 42 Satis Yoneticisi 24
YK10 Kadin 39  Miidiir Yardimcist 17

Tablo 3’ten goriildiigii lizere aragtirmaya katilan 39-54 yas araligindaki 10 yoneticinin
yedisi kadin iicii erkektir. Is yasam siiresi 20 ve iistii olan bes yonetici bulunmaktadir.
Yoneticilerden bir tanesinin kamuda yonetici olmasia dikkat ¢ekmek oOnemlidir. Farkli
sektorlerden yoneticilerin secilmesinin ¢caligmaya zenginlik katacag diisiiniilmiistiir.

4.1.2. Z Kusagina Ait Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan Z kusagi mensuplarma is yasamini sekillendiren unsurlar olarak
goriilen cinsiyet, yas, ebeveyn meslegi, ailenin gelir durumu ve eger varsa kardeglerinin egitim
durumu sorulmustur. Arastirmaya katilan Z kusagi mensubu 10 kisiye ait demografik bulgular
tablolagtirilmistir (Tablo 4).

Tablo 4’ten goriildiigii izere arastirmaya katilan 10 Z kusagi mensubunun yedisi kadin
ticii erkektir. Z kusag1 katilimeilar 19-23 yag araligindadir. (1998 dogumlu-2002 dogumlu).
Yalnizca ikisinin ailesinin geliri tist seviyededir. Dort katilimcinin gelirin parasal ifadesinden
kaginmig olduklar1 gozlemlenmistir. Katilimeilarin {igliniin annesi ¢aligmakta, biri emekli ve
altis1 ev hanimidir. Katilimeilarin tamamu tiniversite 6grencisidir. Katilimeilarin besinin, diger
bir ifadeyle yarisinin kardesi yoktur.
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Tablo 4: Z Kusagina Ait Demografik Bulgular

Z kusag1 Cinsiyet Yas Ebeveyn Ailenin Okudugu Kardes (varsa)
Katihmae1 meslegi gelir okul egitim durumu
(anne/baba)  durumu
7K1 Kadin 23  Mimar/Vefat 25 bin Universite- Yok
Isletme
7K2 Erkek 21 Evhanmi/is¢i  Gelir Universite- Agabey Uni.
gidere esit ~ Hemsirelik mezunu
7K3 Kadin 20 Ev hanimy/ Orta Universite- Yok
Ciftci Hemysirelik
ZK4 Erkek 20  Emekli terzi/ Orta Universite- Yok
Memur Isletme
ZKS5 Kadin 19  Avukat/ls yeri Orta Universite- Abla Avukat
sahibi Sehir Planlama
7ZK6 Kadin 19 Ev hanimy/ Orta Universite- Yok
Tiiccar Psikoloji
ZK7 Kadin 20 Ev hanimi/isci Gelir Universite- Agabey
gidere esit Bilgisayar Bilgisayar Miih.
Miihendisligi
ZKS8 Kadimn 19  Ev hamimy/ 3500 TL Universite-  Abla Uni mezunu
Esnaf Caligma
Ekonomisi
ZK9 Erkek 22 Belirtilmedi Gelir Universite- Agabey Avukat
giderden Hukuk Abla Fizyoterapist
fazla Abla Psikolog
ZK10 Kadin 22 Hizmet Gelir Universite- Yok
sektorii/Tekstil gidere esit Hukuk

4.2. Bulgularmn incelenmesi

4.2.1. Yoneticilere Ait Bulgular

Yoneticilere is hayatina yeni atilacak olan Z kusagi ile ilgili dort soru yoneltilmistir.
Z kusaginin kendilerine ne ¢agristirdigi, onlardan ne bekledikleri, is yasaminda yapacaklari
degisiklikler ve yoneticilerin bizzat kendilerinin bu kugagin is yasamindan ve ydneticiden
beklentilerini karsilama kapasiteleri sorulmustur.

Yoneticilerin Z Kusag Cagrisumlar

Yoneticilere is hayatina yeni atilacak olan Z kusag: ile ilgili akillarma ne geldigi
sorusu yoneltilerek Z kusagi kavramu ile ilgili farkindaliklar ve diistinceleri ortaya konulmaya
caligtlmigtir. Alinan yanitlardaki anahtar sozciikler ¢agrisim yapan sifat ve kavramlar bazinda
siiflandirilmigtir. Ayni sifat ve kavramin kag katilimei tarafindan ifade edildigi parantez icinde

belirtilmigtir. Bu siniflandirma Tablo 5°te gosterilmektedir.
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Tablo 5: Yoneticilerin Z Kusag Cagrisimlari

ilk akla gelen sifat ilk akla gelen kavram

Sessiz (1), igine kapanik (1), hizli (3), Sanal diinya/internet (2), sosyal medya (1),
yenilik¢i (1), hazirer (1), analitik (1), farkly/ egitimli ebeveyn (1), teknolojiyi iyi kullanma/
degerler farkli (2), akilli (1), ozgiivenli (1), teknoloji ¢ocuklari (4), diisiik kalite is (1), 90
heyecanli (1) ve sonrast/21.yy (2)

Z kusag1 dendiginde yoneticilerin aklina en sik gelen sifatin “hizli” olmas1 Z kugagina
ait literatiirle de ortiismektedir. Literatiirde Z kusaginin 6zellikle bilgi akisinda hiz arayan,
sabirsiz aceleci bir kusak oldugu belirtilmektedir (Iscimen, 2012).

YK2: “Altimda ¢alisan gengler, hizli, diisiik kalitede is.”

Bir yonetici katilimecmin bu kusagm hizli oldugunu belirtirken kaliteden 6diin
verdiklerini belirtmesi de dikkat cekicidir.

Yoneticilerin Z kusag ile ilgili akla gelen ilk kavramin sanal diinya/internet (2 kisi)
ve ayni tiirden sayilabilecek sosyal medya (1 kisi) ve teknoloji cocuklar1 (4 kisi) olmasi
literatiirde bu kusagin teknoloji dehalari/yerlileri (digital geeks / natives) oldugu bulgulariyla
ortiismektedir. Literatiirde ayni zamanda Ebay c¢ocuklart olarak da adlandirilan bu kusak
Google Reflekslerinden dolay: “bilgi kiiratorii” ya da Internet Kusagi (Rothman, 2016) olarak
da adlandirilmaktadir. X kusagi teknolojiden keyif amagh yararlanirken, Y kusagi ozellikle
is alaninda iyice kullanmaya baglamis, Z kusagi ise teknolojinin i¢inde yasamistir (Mohr,
2016:86).

YK1: “Sanal diinyada vakit gecirmeyi seven, sosyalligini sosyal medyada gerceklestiren
bir nesil. Genelde sessiz ve icine kapanik. Anne-babalart oldukga egitimli.”

Z kusagmnin yenilik¢i oldugu, hatta ise alindiklarinda isletmeleri daha yenilik¢i
yapacaklari yoniindeki ongoriiler (Dougherty & Clarke, 2017:358) bir yoneticinin cevabiyla
desteklenmigtir.

YK3: “...Eski ile yeni catismast oldugu gibi gelenekselci ile yenilik¢i arasinda da
catisma olacak diye diisiiniiyorum...”

Bir tane yoneticinin Z kusaginin degerler konusunda eksik oldugunu ifade etmesi
literatiirle uyusmazlik gostermektedir. Zira Z kusaginin ben-merkezci olan Y kusaginin aksine
biz-merkezci oldugu belirtilmektedir. (Mohr, 2016:83).

YKT7: “.. Teknolojinin icine dogan bu nesilde degerlerimizin tam olarak algilanamamasi
ve icra edilememesi, ya da farkli yorumlanmast enteresan geliyor...”
Yoneticilerin Z Kusagindan Beklentileri

Yoneticilere Z kusagindan ne bekledikleri sorusuna alinan yanitlar sorunun algilanmasina
bagl olarak iki grupta toplanabilir. Tlki giinliik is yasami pratiklerine ait beklentilerdir. fkinci
grup altinda ise daha uzun vadede Z kusagindan ne denli umutlu olunduguna iligkin yanitlar
toplanmigtir (Tablo 6).
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Tablo 6: Yoneticilerin Z Kusagindan Beklentileri

Giinliik islerde Beklentiler Umutlar

- Verilen isi zamaninda - Problemlere teknoloji ile ¢6ziim bulmalari
yapmalari, isi - Faydali isler yapmalari
aksatmamalari - Adaletli bir diizen inga etmeleri

- Isi bazen sorgulamadan - Daha kaliteli ve bilingli bir yasam icin sartlart
yapmalari saglamalar1

- Isi dogru ve tarif edilen - Yenilikler getirmeleri, yeni is alanlar1 olugturmalart
bicimde yapmalari - Daha insani duygularla dolu olmalari

- Isi yoneticinin istedigi - Dogada biiyiimeleri
bicimde yapmalari - Ogrenmeye merakli olmalar1

Iki yonetici Z kusagma iliskin beklentileri sadece giinliik islerdeki beklentileriyle
dile getirmiglerdir. Yorumlarindan isi aksatmalarindan ve ¢ok fazla sorgulayacaklarindan
korktuklar1 anlagilmaktadir.

YK1. “Verilen isi zamaminda yapmak. Isi aksatmamak. Bazen bazi isleri fazla
sorgulamadan yapmak. Potansiyelini a¢iga ¢ctkarma konusunda hevesli olmak.”

Yoneticilerin Z kusaginin is yerindeki problemlere teknoloji ile ¢dziim getirecegini
belirtmeleri Mohr’un (2016) calismasinda belirttigi gibi Z kusaginin kariyer ile ilgili bakig
acilarinin is yerini problemlerin ¢oziildiigii yerler olarak gormeleriyle paraleldir. Yine ayni
sekilde faydali isler yapacaklari, yenilikler getirerek yeni is alanlari olusturacaklart yoniindeki
inan¢ da Z kusaginin literatiirde yer bulmus niteliklerini dile getirmektedir.

YKS8: “Teknoloji ¢cagi cocuklart olduklarindan bilginin pesinden gidip duyduklart ile
yetinmeyip sonuna kadar arastirtyorlar. Otoriteye karst bizim nesil gibi boyun egmiyorlar,
kendi bildikleri dogrularin pesinden gidiyorlar. Umutluyum onlardan.”

Kimi yoneticinin sadece rutin islerde ¢alisanlarindan ne bekledigine yonelik cevaplar
vermesi, digerlerinin ise daha uzun vadede umuda yonelik cevaplar vermesi aslinda bir bakima
yonetici-lider farkini da ortaya koyar niteliktedir. Yoneticiler giinliik iglere odaklanirken
liderler daha ileri bir ufka yonelir (1pbiiken, 2012).

Z Kusagimn Is Yagsaninda Yapacaklar Degisiklikler

Yoneticilerin is yasaminda Z kusaginin ne gibi degisiklikler yapacagina yonelik soruya
alman yanitlar pozitif, negatif ve notr seklinde kategorize edilmistir (Tablo 7).
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Tablo 7: Z Kusagmnin Is Yasaminda Yapacag Degisiklikler (Yonetici Goziinden)

Pozitif Anlamda Negatif Anlamda Notr
- Eski neslin “bizim - Daha fazla hiz, ancak - Cok fazla degisim
zamanimizda...” diye baglayan  diisiik kalitede is olmayacak
sozlerine nokta koyma - Oturma-kalkma - Diger nesillerin degistirdigi
- Eski nesle teknoloji konusunda  adabinda degisim gibi yine degisim olacak
destek verme - Diigiik ise bagliligin - Home-office (evden
- Degisimlere hizli adaptasyon getirecegi sorunlar caligma) artacak
yetenegi - Diisiik ise baglilik

Bir yoneticinin Z kugagimin ozellikle teknoloji kullanimi konusunda kendilerine ters
mentorluk bile yapabileceklerini sdylemesi literatiir ile paraleldir (Giindiiz & Aksit, 2018:348).

YK1: “Bize cok fazla konuda yardimci olabileceklerini diisiiniiyorum. Ozellikle
veni iletisim teknolojilerini kullanma konusunda. Bizlere ters mentorluk bile yapabilecek
durumdalar.”

Gerek is yapis bicimlerinde, gerekse 6grenmedeki hizlarinin 6rgiitlerde yasanan hizh
degisimlere adaptasyon yetenegini arttiracagi goriisiinde yoneticiler de mevcut.

YK3: “....... saygt olarak adlandirilan biiyiiklerin yaminda hamm hamm oturma
diisiincesini de degistirecekler diye diisiiniiyorum ciinkii bu gencler hareketli elleri kollart
sabit duramiyor, telefona gelem bir bildirim ile aniden toplantidan ¢ikip yazicidan ¢iktt almaya
gidebilirler. Eski kusaklarin “Bizim zamammizda...” diye baslayan sdylemlerine hizli bir nokta
koyabilirler.”

YK 10: “Ogrenme merak, yeni gelismelere hizli adaptasyon, cabuk égrenme yetenekleri
sayesinde calistiklart kurumun teknolojik degismelere, yeni giindemlere karst dinamik ve
dayanikly tutabilme avantajlart olduguna inaniyorum.”

Ug yonetici Z kugaginin is yasamina getirecekleri konusunda karamsardir. Fazla 6grenme
merakinda olmayip ezberci olduklarini, hizli ancak diisiik kalitede is ortaya koyduklarini, ise
bagliliklarimin diisiik oldugunu belirtmekteler.

YK2: “Daha hizlilar ancak daha yiizeyseller, detay hatalart ¢ok var, o yiizden benim
dedigimi yapmalilar, ancak neden bu sekilde yapildigint ogrenmek gibi dertleri yok. Nihai
olarak her sey daha hizli ama daha az kaliteli olacak.”

YK4: “...is baglhiliklar: cok diisiik oldugu icin bu konu biraz karmagik...”

YKS: “Cok fazla degistirebileceklerini sanmiyorum. Teknolojiye bizden daha hdkim
olmalart arastirma yontemleri gelistirmeleri veya mantik kullanmalarint saglamiyor.
Ezberciler...”

Yoneticilerin Z kusaginin is yasanindan ve yoneticiden beklentilerini karsilama
kapasitesi algilar

Yoneticiler Z kusaginin is yasamindan ve yoneticiden beklentilerini karsilama Tablo
8’de 6zetlenmektedir:
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Tablo 8: Yoneticilerin Z Kusaginin Beklentilerini Karsilama Kapasitesi

Sunulan is Yasanu / s Ortam Yonetici Ozellikleri

- Mentorluk, kogluk gibi hizmetler - lletisim sorunu yaratmayan

- Kargilikli 6grenme - Kusag iyi taniyan

- Yapilabilecek is paylasimi - Doniistime uyum saglayabilen

- Samimi, diiriist ve rahat hissettirecek ortam - Kusagin hayal giicline inanan
- Ne istedigini belirten
- Sabirh
- Ogretici

- Anlayici ve dinleyici

- Kusak catismalarini asgariye indiren
- Adapta olabilen

- Elinden geleni yapan

YKS: “Yapabileceklerini tespit edip ona gore is paylasumi yapryorum. Miimkiin oldugu
kadar samimi ve diiriist, kendilerini rahat hissedecekleri bir ortam yaratmaya calistyorum. Ise
bakis actlarum gelistirmek icin sabirla 6gretici olmaya ¢aligtyorum.”

On yoneticiden dordii Z kusagindan higbir sey beklemedigini, onlarm isteklerini
kargilamak gibi bir kaygilarinin olmadigini, onlarla aynmi diisiince yapisinda olmadigint ve
onlardan umutsuz oldugunu belirtmistir. Bu bulgu kusaklar arasindaki derin farka isaret eder
niteliktedir.

YK2: “Hicbir zaman onlarla ayni diisiince yapisinda olamayacagim, o yiizden onlarin
beklentilerini karsilamak gibi bir niyetim yok.”

YK9: “Tatminsiz ve her seyden cabuk sikilan bir nesil oldugu icin beklentilerin
karsilanmast konusunda cok umutlu degilim.”

Bir yonetici de Z kusaginin beklentilerini kargilamayr umdugunu belirterek herhangi
bir detay vermemistir. Diger bir ifadeyle bir yonetici olarak bu konuda istekli oldugunu ifade
etmigstir. Bir yonetici de eger kusak mensubunun beklentisi bog bir beklentiyse herhangi bir sey
yapmak i¢in ¢aba sarf etmeyecegini belirtmistir.

YKT7: “Yeniliklere agik biri olarak evet buna ¢alisacagim, ama icerigi bos bir istek veya
talep icin de kilimi kipirdatmam...”

Yoneticilerin Z kusagina iligkin yanitlar1 genel olarak degerlendirildiginde dikkat ¢ekici
bir nokta yoneticilerin dort sorunun dordiine de ayni anda Z kusagina negatif tutum sergileyerek
yanit vermeyisidir. Diger bir deyisle her bir soruyu titizlikle birbirinden bagimsiz bir bigimde
ele alarak yanitlamiglardir.

4.2.2.7 Kusagima Ait Bulgular

Z kusagina calisma yagsami ve yonetici beklentilerine iligkin dort soru yoneltilmisgtir.
Calisma kavraminin kendilerine ne c¢agristirdigi, caligma yasamindan ne bekledikleri,
Pandemi siirecinin ig yasamindan beklentilerine ne gibi etkileri oldugu ve yoneticilerden neler
bekledikleri sorularma yanit alinmistir.
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Calisma kavrami cagrisunlart

Z kusag1 mensubu katilimcilara calismak deyince akillarina ilk olarak ne geldigi sorusu
yoneltilmigtir. Bu sorunun yoneltilmesindeki amacg, Z kusaginin zihninde canlandirdigi is
yasaminin hangi 6zellikleri biinyesinde barindirdigini ortaya ¢ikarmaktir (Tablo 9).

Tablo 9: Z Kusag icin Calisma Kavrami

ilk akla gelen sifat ilk akla gelen kavram

Para kazanmak (4), paranin karsiligin1 vermek (2), is/fayda iiretmek (3),

Zorvestresli (1) g7 enti/disiplinli hayat (2), mutluluk (1), ayaklart tizerinde durmak (1)

Z kusagi katilimcilarin ii¢ tanesi “Calismak denince akliniza neler geliyor?” sorusunu
calisma kavraminin ne demek oldugunun aciklanmasina yonelik bir soru oldugu seklinde
algilayarak buna yonelik cevaplar vermiglerdir. Bu agiklamalari da biinyesinde kavramsal
cagristmlar barmndirdigindan kendilerine konuyu acacak ekstra soru yoneltilmemisgtir.
Katilimeilar ¢alismak denince para kazanmayi akillaria getirse de, bu paranin karsiligini
vererek is ve fayda tiretmek isteginde olduklarini belirtmistir.

ZK?2: “Bir ig yerinde karsiliginda para kazamlarak verilen hizmet.”

ZK3: “Calismak, meslegimizi en iyi sekilde, hakkini fazlasiyla vererek, vicdamnuz rahat
bir sekilde yapmaktir.”

ZKS5: “Is iiretmek”

Yalnizca bir katilimer caligmak ile ilgili “zor ve stresli” diyerek olumsuz cagrisim
belirtmigtir. Dokuz katilimcinin ¢aligmak ile ilgili olumlu ifadeler kullanmasi bu kusagin is
yasamindan olumlu beklentiler i¢cinde oldugunun bir gostergesidir.

Calisma yasamina degin beklentiler (ilk 3)

Z kusag1 katilimcilara caligma yagsamina degin beklentileri soruldugunda ilk iicte yer
alanlar not edilmigtir. Asagida alinan cevaplarin kategorizasyonu mevcuttur. Parantez i¢indeki
sayilar ifadelerin birinci, ikinci veya liciincii sirada yer almasini gostermektedir. Aslinda bir
bakima bu beklentilerden bir kismi aym1 zamanda yoneticilerden de beklenenler anlamina
gelmektedir (huzur, manevi karsilik, baski olmamasi, saygi, sorumluluk vb.)

- Giileryiiz / Iyi, anlayish is arkadaslar1 (3,3,1,2,3,1,1)
— Bol maag / Emegin karsilig1 almak (1, 2, 2, 2, 3,2)

— Saygi/ Statii (2,3,1,2)

— Fazla zaman / Uygun mesai saatleri (2, 3, 3, 3)

— lyi, giivenli is ortam1 / Huzur (3, 1, 1)

— Manevi karsilik (2, 1)

— Adalet / Baski olmamasi (1, 2)

— Sorumluluk (3)

— Disiplin (3)
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Giileryiiz ve iyi is arkadaglarinin daha sik ifade edilerek dolgun maagin da iistiinde yer
almas1 Z kusagi katihmcilarinin maneviyata daha fazla 6nem verdiklerinin gostergesi olarak
sayilabilir. Yine de istenen iicretin “bol maag” olarak ifade edilmesi Z kusaginin asgari iicret
ve yeni mezun icretleri degerlendirildiginde giiniimiiz gergeklerinden biraz uzak beklentiler
icinde oldugu sdylenebilir. Oysa Iorgulescu (2016) nun ¢alismasinda 707 Romen iiniversite
ogrencisi Z kusaginin Romanya gercekleriyle paralel bir iicret beklentisinde oldugunu
belirtmigtir (Iorgulescu, 2016:47).

Literatiirde ¢alisma hayatina yeni girecek olan Z kusagi ve onlar1 bekleyen Y kusagi
yoneticiler arasinda en fazla anlasmazlik ¢ikabilecegi alanlar liderlik tarzi, motivasyon, takim
calismas1 ve sosyal etkilesim olarak ifade edilmektedir (Gabrielova & Buchko, 2021:489).
Bu caligsmadaki Z kugagi katilimcilar da is yasaminda liderlere (huzur, manevi karsilik, bask1
olmamasi, saygi, sorumluluk vb.), motivasyona (bol maas, statii, fazla zaman vb.), takim
calismasina (anlayish is arkadaslar1) ve sosyal etkilesime (sorumluluk, huzur) deginerek
yanitlar vermistir.

Anlasildig: lizere Z kusagi kariyer ve licret ile motive edilebilir. Kendilerine is ve kisisel
tatminlerini ortak bir dil ile gerceklestirebilecekleri 6zgiirlestirici caligma ortamlari sunulabilir.
Daha az yiiz yiize ancak daha fazla ¢cevrimici igbirliginde olacak liderleri olmasini hayal etmek-
tedirler. Bu esneklikler ve samimi yapilandirilmis secim yapabilme 6zgiirliikleri ile calisma ha-
yatina yliksek katki saglayacaklar1 diistiniilmektedir. Yoneticilerinin bu hususlarda mentorluk
ederek ortak caligma ve igbirligi ile yeterli basar1 ortamlar1 olugturmalart muhtemeldir (Lidija
vd., 2017:3).

Pandemi siirecinin is yasamindan beklentilerine etkileri

Z kusagi katilimeilarin tici Pandemi siirecinin is yasamindan beklentileri iizerinde
herhangi bir etkisi olmadigini belirtirken bir tanesi kismen degistirecegini belirtmistir. Iki
katilimer “Normallesmede de cevrimigi calisma (2)” beklentisi icindedir.

ZK1: “.. normal zamanda da is ¢cevrimici olmali...”
ZK5: “evden ¢calisilabilecek bir pozisyonda olmanin avantajli oldugunu gordiim”

Diger katilimcilar ise Pandemi konusunda oldukca karamsar yanitlar vermistir.
Kosullarin zorlagtig1 (2), zamanin teknoloji ile giderek azaldigini (1) ve manevi/psikolojik
tahribata yol actig1 (2) ileri siiriilmiigtiir.

ZK4: “..daha yogun olduk.”

ZK9: “Pandemi kogullarinda normal olarak kendini gelistirecek ve muhakeme
vetenegimi kullanilabilecek pek bir zaman dilimi yakalayamayacagim diisiiniiyorum. Pandemi
siireci insanlarin maneviyatini tahrip ettigi gibi calisan herkesin duygu durumunu azaltacak
diizeye getirebilecedi...”

Yoneticilerden neler bekledikleri

Z kusagi katilimcilar yoneticilerden beklediklerini su sekilde ifade etmislerdir: Anlayish
(7); Ozel hayata 6nem veren (1); Calisan yanlist (1); Kusurlart gérmeyen (1); Deger veren /
sayg1 gosteren / nazik (4); Tlgili (1); Asagilamayan / kéle gibi gérmeyen (1); Kriz yonetebilen
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(1); Giivenilir (1); Sabirh (2); Giileryiizlii (1); Disiplinli (1); Sorgulayict / arastirmaci.
Bu arastirmada yoneticilere yoneltilen Z kusagimin beklentilerini karsilamaya hazir olup
olmadiklar: sorusuna alinan yanitlar ile Z kusaginin yoneticilerden neler bekledigine iligkin
yanitlar Tablo 10°da kargilagtirilarak ortiigenlerin (benzegenler) alt: ¢izilmigtir.

Tablo 10: Yoneticinin Kendini Degerlendirmesi ile Z Kusaginin Yonetici Beklentileri
Karsilastirmasi

Yoneticinin Kendini Tanimlamasi Z Kusagimin Yonetici Beklentileri
- Anlayish
- lletisim sorunu yaratmayan - Ozel hayata 6nem veren
- Kusag iyi taniyan - Calisan yanlisi
- Doniistime uyum saglayabilen - Kusurlar gérmeyen
- Kusagmn hayal giiciine inanan - Deger veren / sayg1 gosteren / nazik
- Ne istedigini belirten - Sabirh
- Sabirhi - lgili
- Ogretici - Asagilamayan / kole gibi gormeyen
- Anlayici ve dinleyici - Kiriz yonetebilen
- Kusak catismalarini asgariye indiren - Giivenilir
- Adapta olabilen - Giileryiizli
- Elinden geleni yapan - Disiplinli

- Sorgulayici / aragtirmaci

Yoneticiler iletisim becerilerine, kusagi tamimaya, yaninda caliganlara yardimci ve
ogretici olmaya, adaptasyon yetenegine vurgu yapmaktadir. Z kusagi da ayni sekilde anlayisli,
ogretici, calisan yanlisi, ilgili yoneticiler beklediklerini ifade etmislerdir. Yoneticilerin
sunduklari ile kusagin beklentileri ortiisiir niteliktedir.

Literatiirde Z kugaginin onceki kusaklar gibi kendini calismaya feda eden kugak
olmaktan ¢ok ig-6zel yasam dengesini kurabilecekleri iglere yonelmek istedikleri belirtilmigtir
(Lidija vd., 2017:3). Bir Z kusag1 katilimcinin yoneticilerden 6zel hayata 6nem vermesini
istemesi bu bulguyla paraleldir.

ZK1: “Yoneticim anlayisli, ozel hayata onem veren, calisamin baska hayati da oldugunu
kaniksamis, caligan yanlist biri olmalr.”

Iorgulescu (2016)’nun 770 tiniversite 6grencisi Z kusagi lizerinde yaptig1 vaka analizi
sonuglari 6grencilerin stirekli gelisime ihtiya¢ duyduklarini, is yasaminda yoneticileriyle iligki
kurmak isteyip onlardan 6grenmek istediklerini ve bu faktoriin ig secimlerinde dordiincii sirada
yer aldigini ortaya koymustur (Iorgulescu, 2016). Bu calismada da Z kusaginin yoneticilerinin
ilgili, sabirli ve anlayislt olmasinin gerektiginin dile getirilmesi Z kusaginin yoneticilerinin
Ogretici olmasini istedigini gostermektedir.

ZK10: “Anlayisli, sabirli, empati kurabilen, saygt cercevesinde iletisim kabiliyetine
sahip olmasi...”
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4.3. Bulgularin Yorumlanmasi

Bu calismada yapilan derinlemesine goriigmelerde yoneticilerin Z kusagi ile ilgili akil-
larina gelen ilk kavramlar: sanal diinya/internet ve ayni tiirden sayilabilecek sosyal medya ve
teknoloji cocuklari terimlerinden olugmaktadir. Literatiirde bu kusagin teknoloji dehalari/yerli-
leri (digital geeks / natives) oldugu bulgulartyla ortiistiigii gibi, yoneticilerin verdigi cevaplar Z
kusaginin is yerindeki problemlere teknoloji ile ¢oziim getirecegini de diistindiiklerini goster-
mektedir. Yine ayn1 sekilde faydali isler yapacaklari, yenilikler getirerek yeni is alanlart olug-
turacaklar1 yoniinde de fikirleri vardir. Bu durum Stuckey (2016)’in yoneticiler, Z kusagindan
hiz ve teknoloji anlaminda beklentiler i¢cinde olduklari savint dogrulamaktadir.

Gorlismelere katilan yoneticilerin  birgogu Z kusaginin beklentilerine hazirlikli
olduklarini, yeterli kapasiteye sahip olduklarmni belirtmigtir. Kusag: iyi tanidiklarini ve
boylece kusak catigsmalarini minimize edecek yetenekte olduklarini, onlara karsi sabirli,
anlayish ve dinleyici olduklarini, iletisim sorunu yasamadiklarini, ellerinden geleni yaparak
ogretici olduklarmi belirtmistir. Bu sonu¢ Maioli (2017)’nin yoneticiler, onyargili ya da
sagduyulu davranma bicimlerinden birini secerek Z Kusag ile is yasamina hazirdir ifadesini
dogrulamaktadir.

Yoneticilerin birkaci ise Z kusagindan hicbir sey beklemedigini, onlarin isteklerini
karsilamak gibi bir kaygilarinin olmadigini, onlarla ayni diisiince yapisinda olmadigini ve
onlardan umutsuz oldugunu belirtmistir. Bu durum ise kugaklar arasindaki derin farka isaret
eder niteliktedir.

Yapilan gortismelerde Z kusagi katilimcilara galisma yasamina degin beklentileri
soruldugunda ilk iicte yer alanlar (1) Giileryiiz / lyi, anlayish is arkadaslar1 (2) Bol maas /
emegin karsilig1 almak (3) Saygi / statii olmustur. Aslinda bir bakima bu beklentilerden bir
kism1 ayn1 zamanda yoneticilerden de beklenenler anlamima gelmektedir (huzur, manevi
karsilik, baski olmamasi, saygt, sorumluluk vb.) Bu sonu¢ Kizildag (2019:32)’1n Z kusagi is
yasamindan dolgun ticret beklemektedir seklindeki ifadesini dogrulamaktadir.

Giileryiiz ve iyi is arkadaglarinin daha sik ifade edilerek dolgun maagin da iistiinde yer
almas1 Z kusagi katilimcilarinin maneviyata daha fazla 6nem verdiklerinin gostergesi olarak
sayilabilir. Yine de istenen iicretin “bol maag” olarak ifade edilmesi Z kusaginin asgari iicret
ve yeni mezun icretleri degerlendirildiginde giiniimiiz gergeklerinden biraz uzak beklentiler
icinde olduklar1 sdylenebilir.

Anlagildig1 iizere Z kusagimi maneviyat, kariyer ve iicret ile motive edilebilir. Is ve
kisisel tatminlerini ortak bir dil ile gerceklestirebilecekleri 6zgiirlestirici ¢aligma ortamlart
sunulabilir. Bu esneklikler ve samimi yapilandirilmis secim yapabilme 6zgiirliikleri ile ¢caligma
hayatina yiiksek katki saglayacaklar diigiiniilmektedir. Yoneticilerinin bu hususlarda mentorluk
ederek ortak ¢aligma ve igbirligi ile yeterli basari ortamlarini olusturmas: muhtemeldir (Lidija
vd., 2017:3). Bu sonu¢ Looper (201)’1n Z kusag1 esnek ¢alismayi tercih etmektedir seklindeki
ifadesini dogrulamaktadir.

Calisma hayatina yeni girecek olan Z kusag1 ve onlart bekleyen Y kusagi yoneticiler
arasinda en fazla anlagmazlik ¢ikabilecegi alanlar liderlik tarzi, motivasyon, takim ¢alismasi ve
sosyal etkilesimdir (Gabrielova & Buchko, 2021:489). Z kusag: katilimcilar da is yasaminda
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liderlere (huzur, manevi karsilik, baski olmamasi, saygi, sorumluluk vb.), motivasyona (bol
maas, statii, fazla zaman vb.), takim ¢aligmasina (anlayish is arkadaglar1) ve sosyal etkilesime
(sorumluluk, huzur) deginerek yanitlar vermistir.

Z kusag bireyleri her ne kadar teknoloji ¢ocuklart olsalar da, is yasaminda pek cok
seyi degistireceklerine inanilsa da, ekonomik zorluklarin, siyasi savaglarin, cevresel olaylarmn
ve bircok buhranin iginde biiyiidiiklerinden ve son zamanlarinda yasanan Pandemi siireci ile
birlikte, garanti iglere yogunlasacaklar: da asikardir. Bu nedenle memur olmak isteyecekleri
bir gelecek de hayal edebilirler. Ebeveynlerinin bu denli zorlu kosullarda yasamlarina sahit
olduklarindan bu secenege de yonelecekleri diisiiniilmektedir. Her ne is yapacak olurlarsa
olsunlar is hayatina yenilikler getirecekleri, bircok anlayisi degistirecekleri bir gercek. Ancak
bu teknolojik ¢cocuklarin yoneticilerinden talepleri de yapilan goriismelerden anlagildig iizere;
anlayisli, 6zel hayata onem veren, calisan yanlisi, kusurlar1 gérmeyen, deger veren / saygi
gosteren / nazik, ilgili, asagilamayan / kole gibi gormeyen, yonetebilen, giivenilir, sabirli,
giilerytizlii, disiplinli, sorgulayici / aragtirmaci olmalar1 seklindedir. Bu sonug¢ Giindiiz & Aksit
(2018:348)’e ait Z kusagi, genel is yapis bicimlerini degistirme potansiyeline sahiptir” ifadesini
dogrulmaktadir.

5. Sonug ve Oneriler

Bazi yazarlar, igyerlerinde yasanan ¢atigsmalarimin farkli kusaklara mensup calisanlarin
birbirlerini yanlis anlamasindan kaynaklandigini iddia ederken, bazilari ise bu diisiinceyi bir
efsane olarak gormezden gelmektedir. Bireyleri yaslarina, cinsiyetlerine, etnik kokenlerine,
dinlerine ve kiiltiirlerine gore kliselestirme girisimlerinin dogru olmadigini diistinmekteler. Yas
farkliliklarindan kaynaklanan herhangi bir anlagmazlik iddiasi, bireylerin tatminsizliklerini ve
kotii davraniglarini 6rtmek igin bir hayal giicii olarak goriilmektedir.

Oysaki ayni zaman diliminde ayni toplumsal olaylara sahit olmug bireylerin kendi
aralarinda ortak bir repertuar olusturdugunu goriiyoruz. Ozellikle de teknolojinin birbirine
benzer bireyleri ve topluluklar: ¢ok daha hizli bigimde olusturdugu da bir gercek. Dolayisiyla
farklh kusaklarin farkli beklentilerinin, duygularinin, yasam bigimlerinin, inanglarinin, ig yapis
bicimlerinin vb. olmas1 da gayet dogal olarak goriilmektedir.

Su an iniversitede okuyan, ¢ok azi stajyer olsa da cogunlugu kisa bir siire sonra is
hayatinda atilacak olan Z kusagi ile birlikte ¢alisacaklar1 Y kusagi mensubu yoneticilerin ayni
ortamda huzurlu ve verimli bir bigimde i gorebilmesi icin ortak paydada bulugsmalari son derece
onemlidir. Z kusaginin yoneticileri olacak olan Y kusagi da internet ve teknoloji kavramu ile
biiytiyen giiniimiiz teknolojisinin yakin mimarlar1 olduklarindan, birbirleri ile gelisim {izerine
kuracaklari iyi niyetli ve samimi bir iletisim tarziyla, giiniimiiz ¢alisma diizeninden ¢ok daha
pratik ve teknolojik is giicti tiretecekleri beklenmektedir.

Gelecekte igletmeler tiim calisanlarin benzerliklerine odaklanmay1 tercih etseler de,
maalesef, gercekte, ¢alisanlar arasinda daha samimi bir kisilerarasi iligki gelistirmenin 6niinde
duran farkliliklaridir. Belki farkli nesillerin gercekten de farkli beklentileri ve algilar vardir
(Angeline, 2011:253). Buna gore birbirlerini anlayamayacaklari iletisimde zorlanacaklari
ongoriildiigii durumlarda ise siirekli gelistirme modelleri devreye alinarak Y kusagi yoneticilerin
yonetici 6zellikleri gelistirilmeli, Z kusagi calisanlarin ise ig diinyasina adaptasyonu mentorluk
egitimleri ile saglanmalidir (Altimier, 2006:7).
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Insanlarin mutluolduklari yerlerde/islerde dahaiyi calistigi konusundaherkes hemfikirdir.
Yoneticiler, takdir edildigini ve anlagildiin1 hisseden ¢aliganlarin daha iiretken, verimli, hatta
daha saglikli oldugunu defalarca gbzlemlemislerdir. Yoneticiler ve liderler, birimlerindeki
caliganlar arasinda uyumu saglama hususunda kritik bir rol oynarlar. Ancak bircok yonetici,
kusak ve kisilik sorunlart konusunda herhangi bir egitim almadigindan farkliliklar catisma
ortamlaria doniisebilmektedir. Yoneticiler ve liderler i¢in ¢cok kusakli/yeni kusaklr egitimler,
caliganlar arasindaki catigmalar konusunda farkli bir bakis acisi saglayacaktir. Yoneticiler,
caliganlarin bireysel ihtiyaglarini daha iyi anlar ve bu konuda onlara yardimci olurlarsa bu yeni
nesli bagarili bir sekilde yoneteceklerdir.

Calismada ayrica Pandemi siirecinin gerek Z kusaginin ig algisinda, gerekse is diinyast
ve yoneticilerde biraktig1 izlere de yer verilmigtir. Arastirmacilara, bu konuyla ilgili cok daha
ayrmtili calisma yapilmasi 6nerilmektedir. Ayrica bu ¢alisma kapsamina alinmayan demografik
degiskenlerin olgularla iligkisi de yine bagka ¢aligsmalarin konusu olabilir.

Katki Orani Beyam

Ozlem Giile¢ Bekman ve Safak Giindiiz makaleye esit oranda katkida bulunmuslardir.

Cikar Catismasi Beyam

Yazarlarin ve ¢alismanin herhangi bir kurum ya da kisi ile ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu
degildir.
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EXTENDED SUMMARY
Research Questions and Purpose

This study was carried out in order to determine the expectations of Generation Z, who
will enter the business life, from the business life and what the managers who are already X
and Y generations expect from this new generation. The aim of the study is to determine what
Gen Z, who are currently at university, expect from business life and what managers expect
from this new generation, and thus to reveal the points where these two generations, who will
work in the same environment, can meet in minimum common. In addition, the effect of the
developing Pandemic conditions on these expectations was also examined and to keep the
study up-to-date. As there is no specific study that deals with Gen Z only in terms of business
life this study fills this gap in the literature.

Literature Review

Generation X (1965-1983), Generation Y (1983-1998) and Generation Z (1998-2012)
are detailed especially by focusing on their technological tendencies and values, which are the
significant indicators of business life styles. Gen Z’s expectations from work life, Gen Z and
Pandemic, the relations between managers and Gen Z, Work life, managers and Pandemic are
the issues reviewed in literature.

Methodology

The research method is in-depth interview in this exploratory research, which is
a qualitative research method. The universe of the research is all Gen Z generation and all
middle and senior managers. In this study, purposive sampling, which is frequently used in
qualitative research, was used. Due to the difficulties experienced in finding participants due to
the pandemic, the generalizability is low, as the sampling is only 10 Gen X individuals, and 10
managers (3 Gen X, 7 Gen Y). Qualitative studies do not aim for generalizability.

Semi-structured interview forms were used as data collection tool. Data analysis is based
on the principle of identifying keywords in the phenomenological pattern. For the reliability
and validity, triangulation technique was used.

Results and Conclusions

The first connotations of the managers about Gen Z are: virtual world / internet and
social media and technology children, digital geeks / natives, which confirms Stuckey’s (2016)
argument that managers have expectations from Gen Z in terms of speed and technology.

Manager participants stated that they know Gen Z and have the capacity to meet their
expectations, which helps minimizing generational conflicts. This result confirms Maioli’s
(2017) statement that managers are ready for business life with Generation Z by choosing
one of the ways of behaving with prejudice or common sense. A few of the managers stated
that they do not expect anything from Gen Z, they do not have any concerns about meeting
their demands, they are not in the same mindset and they are hopeless, which indicates a deep
generation gap.
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Gen Z participants’ top three expectations from working life, were (1) Smiling /
understanding co-workers (2) Plenty of salary / getting paid for the effort (3) Respect / status.
This result confirms Kizildag’s statement (2019) that Gen Z expects a full salary from business
life.

Generation Z can be motivated by spirituality, career, and pay. Liberating and flexible
working environments can be offered. This result confirms Looper’s (2011) statement that Z
generation prefers flexible working.

Generation Z’s expectations from working life are: good leaders (peace, morale, no
pressure, respect, responsibility, etc.), motivation (plenty of salary, status, extra time, etc.),
teamwork (intelligent coworkers), and social interaction (responsibility, peace of mind.

The demands of these technological children from their managers; understanding, giving
importance to private life, pro-employee, not seeing faults, valuing / respecting / gentle, caring,
not insulting / not seeing as a slave, able to manage, reliable, patient, smiling, disciplined,
inquiring / researcher. This result confirms the statement of Gilindiiz & Aksit (20128:348)
“Generation Z has the potential to change the general way of doing business”.

Much more detailed studies including demographic variables could be carried out.
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