ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGSI
Cilt 3, Sayr 2, 2011 ISSN: 1309 -8039 (Online)

EKONOM iK KRiZiN YARATTI Gl “R KU SAGI, VE CALI SMA
HAYATINA ETK ILERI

Mehtap ARACI

Newehir Universitesi Gigehir Meslek Yuksekokulu
Ogretim Gorevlisi

E-posta: maraci@nevsehir.edu.tr

Ozet

Tum dunyada ¢étli donemlerde yganan ekonomik krizlerin en fazla gd@me
ugrattigl alanlardan birisi ¢calgma hayatidir. 2008 yilinda yanan ekonomik kriz
de calyma hayatinda pek cok gigiklige neden olmy yeni bir kgict profilinin
dogmasina zemin ojturmustur.

Yeni tanimlanan bugsgtcu profili, ingilizce de durgunluk anlamina gelen
recession kelimesinin ilk harfi ile anillan R ¢agidir. Sirketlerin kiictlmesi ile
birlikte biranda U¢ dort kiinin isini birarada yuritmek zorunda kalan ve bunda
basarili olan R Kyagi; isverenlerin beklentilerini arttirarakssiz olan ggicutnin
istihdamini  zorlatirmig, gbérev tanimlarinin  kapsamini ggetmis, bu
vasiflarindan oturi elde tutulmak istegiden insan kaynaklari yonetimini
motivasyon uygulamalarina yonelmeye zorkami

Krizin sonugclarl arasinda gdsterilen bggiict profilinin, calgma hayatina uzun
vadede daha fazla etki etmesi muhtemeldir. Bympalda R Kgaginin niteligi ve
calisma hayatina etkilerine gkin teorik zemin 144 6zel sektdr gami tGzerinde
yapilan bir anket cajmasi ile desteklenmi anket sonuclarindan hareketle
mevcut dénemde R kaginin yapisi, istihdam olanaklarina bakive bazi
motivasyonel insan kaynaklari uygulamalarindakigigien ortaya konmaya
caligiimigtir.

Anahtar Kelimeler: R Kyagi, Istihdam, /nsan Kaynaklari Uygulamalari
Alan Tanimi: isletme (nsan Kaynaklari Yénetimi

“‘GENERATION R” SHAPED BY ECONOMIC CRISIS AND ITS E FFECT
ON WORKING LIFE

Abstract

One of the most affected areas which have beeredutyy change because of
economic crisis felt all around the World in di#et times has been working life.
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The economic crisis which was gone through in 2@@8caused lots of change in
working life too, and enabled the ground for a emd of labor force profile.

This newly defined labor profile is the first letief Generation R which means
recession in English. Generation R which has téillfuhe work of three to four

people successfully, makes the employment of uogedplones difficult by

raising the expectations of employers, enlargesctheerage of job definitions, as
it is wanted to be handled because of its thesdifopadions, forces human

resources management to trend new motivation aquphics.

It is probable that the labor force profile whiclashibeen reflected as the outcome
of this crisis would affect more the structure abdr force and area of
employment over the long term. In this study, taity of Generation R and the
theoretical background related to the effects omkimg life has been backed up
with a survey conducted with 144 private sectorkeos and according to the
results of the survey, configuration of Generatidm contemprory times, points
of view to employment facilitys and change on sanwivational human
resources applications has been tried to state.

Key Words: Generation R, Employment, Human Resources Aplicat

JEL Code: O15

1.GIRIS

Tum dunyada c¢étli donemlerde yganan ekonomik krizlerin ¢cama hayatina
yansimalari benzerlik gostermektedir. Krizlerin tiime ve istihdam Uzerindeki

olumsuz etkileri ggicti ve istihdamin yapisini ggime uysratmakta, gguci-s-
isveren ilgkilerine ve insan kaynaklari uygulamalarina yomwvektedir.

Ekonomik krizlerin beklenen sonucsgsizlik oranlarinin yikselmesidir. 2007 yili
sonlarinda Amerika’da mali kriz olarak ¢@yan, 2008 yilinda kiresel alanda
ekonomi ve istihdam krizine dogen ve etkileri tim dinyaya giderek yayilan
krizden en cok etkilenen kesim ciddi boyutlara wargsizlik sorunu ile ggicu
kesimi olmy ve “tim dinya genelindasiz sayisi 179 milyondan 190 milyona
yukselmitir, (Global Employment Trends, 2009). Bu donemd&aya cikan R
Kusag) issizlik oranindaki bu yiikseiin bir sonucu olarak gorilmektedirisini
Ingilizcedeki ‘durgunluk, anlamina gelen ‘recessi&rlimesinin ba harfinden
alan bu yeniggicu profili, kriz déneminde yanan §ten cikarmalar nedeni ile
sorumluluklari artan ve kariyer anlaminda dahaitgelisen, performansa dayali
isgucu olarak anilmaktadir, (RANDSTADa, 2011).
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Hakkinda yapilan kisith sayidaki amamanin halihazirda yalnizca bazi
tanimlamalardan ibaret olgu gorilen R Kwaginin, ginumuzdeki yapisi ve
istihdam olanaklarina baki ile bu kuaga yonelik bazi insan kaynaklari
uygulamalarindaki digsimin argtirildigt 144 6zel sektor cahlni Uzerinde
yapilan anket camasinin sonuclarina ge¢cmeden oOnce, Rakain tanimi,
Ozellikleri ve calgma hayatina etkileri ile buna gkin dinyadaki bazi verilerin
ortaya konmasi agarma sonuclarinin argdirh gini kolaylgtirmak acisindan
gerekli gorilmigttir. Bu nitelgi ile calismanin kapsamli B&a argtirmalara gik
tutmasi beklenmektedir.

1.1.  Yeni Bir Isgiicii Profili R Kusagi; Tanimi ve Ozellikleri ile Calisma
Hayatina Etkileri

Randstad’in 2010’un Ugtincu cegimede (5-22 Asustos) yayinlagyn Workmonitor
Projesindé rakamsal olarak ortaya koyglu R Kusagl, alt kademelerden gelen,
kriz donemindeki kadro daraltmalarindan dolayl dédwda ve kapsamli birsi
yukd sorumlulgu ile kariyerinde beklenenden daha hizli yikselerna&ha vasifh
hale gelen, ancak ne Unvanlarinda, ne de Ucretamehgklarinda kriz dncesine
nazaran liyilgtirmeye sahip olmayan cséinlardan olgmaktadir (RANDSTADD,
2011:4).

Krizin etkilerini  mimkin oldgunca hafifletmek gereklginden dgan,
isverenlerin kriz nedeniyle g@an yeni beklentilerinislerini kaybetme korkusuyla
karsilamaya calan bu yeni ggicu profili, tnvan ve gbérev tanimlaringaa
sorumluluklari da Ustlenmek suretiyle cok yonluvesifli hale gelen, bu nedenle
de Ozel sektorde tercih edilen biggiici grubudur. Piyasadaki belirsizlik
ortaminda gir sorumluluklar sunan bu catna koullarini kabul etmeyi si
garantisi olarak goren bggucu profili, uzun vadeli bir kariyer kghginda daha
distk Ucretlerle ve yan haklarla gahayi kabul etmekte ve birgiin mutlaka farkl
bir isletmede haket#i konuma ulgacaini distiinmektedir (Chesworth, 2011).

Bu durum krizden sonra da etkisini sirdirerek yemi istihdam anlawinin
dogmasina zemin okturmus ve sadece krizden buyuk yaralar alagilderizin
etkilerinden kurtulansietmelerde de fazla ve farkli sorumluluk alan gailarin
digerlerine kiyasla daha fazla tercih edilmgstlinde kendini gosterrgtir (Rowe,

1 2010 Workmonitor Projesi diinya iizerinde 26 lilkegpsayan gesikapsamli bir argirmayi
tanimlar . 1960 yilinda Hollanda’da kurulan, 53 dik (2006 yilindan bu yana Tirkiye'de)
faaliyet gosteren insan kaynaklari damanlik ve argtirmasirketi Randstad tarafindan yirutilen
Workmonitor, diizenli ve dértsamali olarak her yilsgticti hareketlifii, is tatmini ve motivasyon
konusunda bolgesel ve kiresgilinleri arastirmaktadir (RANDSTADbD, 2011).
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2010). Buna ornek olaraksvierenlerin artik veritabani yoOneticisi ararkep a
guvenligi konusunda da deneyim aramalari veya fabrikada tapoyapacak
iscilerin operasyon makinelerini kontrol edebilengishyarlari kullanabilmelerini
istemeleri gosterilebilir. YUklenilmesi beklenenrsmluluk arttikca acik olan
pozisyonlari doldurmak o denli zoglaakta ve bu durumssiz sayisinin
yuksekligine rggmen gverenlerin pozisyonlarina uygun aday bulamamaktan
yakinmalarina ve ofgmnustlu bir kaynak olarak gorulen R ¢aginin istihdamda
tercih edilir olmasina neden olmaktadir. Bununldikie isverenler sunduklari
egitim olanaklari ile R Kgagi’'nin gelisimini desteklemekte ve motivasyonel
faaliyetleri arttirarak bu c¢alanlarini elde tutmayi istemektedirler (RANDSTADD,
2011). Cok yonli R Kgagr'nin ise alim tercihlerinde der calganlarin 6nine
gecmesigsizligi de arttiran bir unsur olarak gierlendirilmektedir is arayanlarg
bulabilmek i¢in kendilerini daha fazla ggirmek zorunda kalmakta bu durum da
beraberindesgici piyasasindaki rekabeti arttirmaktadir.

X ve Y kwagindan sonra yeni nesikgict olarak tanimlanan R Kagi'nin
kariyerinde hizli yikseji insan kaynaklari uzmanlarinca ekonomik krizinrolu

bir getirisi olarak yorumlanmaktadir. R gaginin hareketlilginin azaltiimasi icin
isverenlerin bu kgagin gosterdii ekstra eforu géz 6nunde bulundurarak prim,
mag artglari ve terfi dizenlemeleri yapmalari, emeklilikgsitas! gibi uzun
vadeli yan haklar sunmalari gerekmektedir. Boyleliletmeler tecribesi olan
kilit personeli sirket icinde tutarak vyerini tekrar doldurmanin myali ve
gucligtini ortadan kaldirmgiolacaklardir (KGEM, 2011).

1.2. R Kusagi'na lliskin Rakamsal Veriler

Randstad’in 2010'un uclincu cegmede yayinladii Workmonitor Projesinin
sonugclari, argirmanin yaratildga 26 tlkenin R Kgiagl isglcu oranlarini ortaya
koymustur. Arastirma, 18-65 ygarasinda olan ve haftada en az 24 saat Ucretli bir
iste calsan -kendi gletmesinde cajanlar haric- 400 ki Uzerinde yapilngtir.
Arastirma sonuglarina goére R Kaginin varlgini sorgulayan “Ekonomik kriz
boyunca daha fazla ve daha farkler yapmak zorunda kakgim icin gelitim,
ifadesine katihm orani Ulkelere gore farklihkigibstermgtir. Katihmin en yiksek
oldugu bazi ulkeler ve katihm oranlari sirasiyla, Daaika %81, Hollanda ve
Norveg %78, Luksemburg %7Tsve¢ %74, Cek Cumhuriyeti %78vicre ve
Avustralya %71, Yunanistan ve Fransa %69'dur. Tyekse bu ifadeye katilim
orani ile 19.sirada yer almaktadir. Katimin ergtdiioldysu Ulkeler sirasiyla
Hindistan %22, Cin %36, Arjantin ve Meksika %37, BBA651, Japonya %52,
Ispanya %53 ve Tlrkiye %54'dir (RANDSTAD, 2010). fnamna verileri 2010
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yili sonlarinda Turkiye'deki R Kgaginin varlgini, pek ¢ok ulkenin gerisinde
kalmakla birlikte %54 gibi bir oranla ortaya koystur.

Londra’da 571 profesyonel bankacl, avukat ve mubexselizerinde yapilan bir
baska argtirma sonucuna goére, katilimcilarin %70’i teknileide calgma
arkadalarindan daha fazla sorumluluk dstlendiklerini vé8¥4 yeni tecrubeler
edinerek kendilerini  gediirdiklerini  ifade etmglerdir. %73’Gine gore
performanslari Unvanlarinin gerektigahin ¢ok Uzerindedir ve bu karilarinin
farkedilmesi ve o6dullendiriimesini  istemektedirlefRowe, 2010). Bu
argtirmalarin ortaya koydiu bulgularin yeni ve daha kapsamli saranalarla
desteklenmesi gerekidi ortadadir. Ancak bahsedilen bulgularin bu ggalnin
kaynaini teskil etmesi gibi daha kapsaml $& calgmalara da zemin
olusturmasi muhtemeldir.

2. EKONOMIiK KRizZiN YARATTIGI R KUSAGI VE CALI SMA
HAYATINA ETK iLERI UZERINE BiR ARASTIRMA

2.1.  Arastirmanin Amaci, Yontemi ve Uygulananistatistiksel Analizler

2008 yilindaki ekonomik kriz sonrasi ortaya giktbelirtilen R Kuaginin
gunumuizdeki yapisi ve istihdam olanaklarina pake bazi insan kaynaklari
uygulamalar tizerindeki etkilerini ortaya koyabilkniein Bursa ilinde anket yolu
ile veri toplamak suretiyle bir agmrma yapilmgtir. Anket sorularinin
hazirlanmasinda Randstad'in 2010 vyilinda gergtidesi Workmonitor
Projesinde yer alan R Kagl tanimlamasi dikkate alingibu tanim cercevesinde
olusturulan soru havuzu icerisinden eleme yapitmi3 adet tanimlayici soru ve
12 adet 5'li likert 6lcgindeki soru ile olgturulmus toplam 15 sorulu ankette yer
alan, gucunin istihdam olanaklarina bgkile 0Ozellikle son bir yil icinde
Ustlendgi isyukd ve sorumluluklarinin  ve ayni paraleldesverenden
beklentilerinin artmasina vesgucunin mesleki anlamdaki g@thine iliskin
sorulara verilen yanitlarin, atemanin amaci dgultusundaki bazi verileri ortaya
koyaca varsayllmgtir. R Kusagina yonelik bazi motivasyonal uygulamalardaki
desisim sorgulanmy, tum anket sorulari bulgularin yorumlanmasamaasinda
sunulmuytur.

Anakutleyi Turkiye'deki tim 6zel sektdr ¢gdinlari olgturmaktadir. Ancak, tim
bireylere ulallmasi mumkin olmagindan 0Ornekleme yapilmasi zorunlu
gorulmistir. Saha caymasi Bursa ilinde gercekbkarilmistir. Turkiye'deki ilk

organize sanayi bdlgesinin kuehirde kurulmg olmasi nedeniyle 6zel sektor
yapilanmasi ve sektdr genmesi acisindan oldukca gmtis olmasi, saha
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argtirmasi tercihinde Bursa ilini 6ne c¢ikarmaktadiO®B, 2011). Anakitleden
arastirma kapsamina alinacak olan érnek birimlerinspitnde tesadufi olmayan
ornekleme yontemlerinden yargisal ornekleme kultawg) anakitleyi daha iyi
temsil edecg yargisi ile mumkin oldgunca farkli sektorlerde camakta olan,

18 yaindan buyuk, surekli ve mgla bir iste calsanlar 6rnge alinmg, kendi

isinde calganlar ise 6rnge dahil edilmensitir.

Toplam 180 anket formu kullanilgyi cevap vermeyenlerin anketin buyutk bir
kismina cevap vermemblmasi ve temel dgskenlere cevap verilmemiolmasi
nedeniyle bunlardan 144’ analize uygun bulugtenu Sorulardaki segenekler en
olumsuzdan en olumluya ga en olumsuz secenek g “1” ve en olumlu
secenek deeri “5” olacak sekilde 1.Kesinlikle katiimiyorum, 2.Katiimiyorum,
3.Kararsizim, 4.Katiliyorum, 5.Kesinlikle katiliyon seklinde siralanmtir.
Alinan yanitlardan 1. ve 2.secenekler 1.grubu, c@isek 2.grubu ve 4 ve
5.secenekler 3.grubu gluracak sekilde gruplandirilarak yanitlarin olumsuz,
kararsiz ve olumlu ifade ylzdeleri ortaya konmagigsgmistir.

Katilimcilara mesai saatleri sinda, ylzyize ve telefonla g@rie yontemi ile
ulasiimis, alinan yanitlar SPSS 16MBtatistiksel Paket Programi kullanilarak
deserlendirilmistir.  Anket yolu ile ulaillan verilerin dgerlendirilmesinde
tanimlayici istatistiki tablolar kullanilrgtr.

2.2.  Arastirma Bulgulari ve Yorum

2.2.1. Isgoren Profiline Yonelik Bulgular

Tablo 1.’de goruldgu gibi cinsiyetlerine gore gitim durumlari ve cabéma
sureleri ayrimlanan 144 katilimcinin %42’si kad#%58'i erkek olup, gitim
durumlarina gore katilimcilarin yiksek oranla Isanezunu (%40) olduklari,
yukseklisans /doktora mezunlari ile birlikte bumralisans ve Uzeriggimliler
toplaminda %47'ye ukugl gortlmektedir. Mevcutsinde 0-1 yildir caktigini
soyleyenlerin orani %45'tir. En yuksek oranin segéer arasinda en kisa gaha
aralgini ifade eden bu secefeeait olmasi, en diik oranin ise %13 ile 5 yildan
fazla suredir cajanlarda gorulmesisglci devrinin yiksek oldiw seklinde
yorumlanabilir.
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Tablo 1.isgoren Profiline iliskin Bulgular

Cinsiyet
Kadin Erkek |roplam/
Egitim Count Count Genel Topl
ilkogretim 13 10§23 (%0,16)
Lise 5 12417 (%0,12)
Onlisans 14 22136 (%0,25)
Lisans 25 3257 (%0,40)
Yukseklisans/Doktora 4 7]11 (%0,07)

Toplan| 61 (%0,42) 83 (%58)}144 (%100)
Calismasdresi

[ 0-1 yil arasi 28 3765 (%0,45)
1-5 yil arasi 26 3961 (%0,42)
5 yildan fazla 7 1118 (%0,13)

2.2.2. R Kusaginin Yapisi ve Istihdam Olanaklarina Bakisina iliskin
Bulgular

R Kusaginin yapisi ve istihdam olanaklarina baha iliskin bulgular Tablo 2'de
gOsterilmitir. Tablo 2'ye gore en yuksek oranlar 3.gruptaufolu ifade grubu)
yer almaktadir. Son bir yil icinde yuku ve sorumluluklari artaggiiciiniin orani
%75, mesleki alanda ¢ok ggigini ifade edenlerin orani %65'tir. %65’lik bu
oran 2010 yilinda Randstad tarafindan yapilan i€ukaginin varlgini ortaya
koyan aratirmadaki benzer bir soruya Turkiye’den alinan tlama gore ortaya
cikan %54°'lik oranin Gzerindedir. %75’lik oran igesanan §ten c¢ikarmalar
ilebirden fazla kinin isini yuritmekle sorumlu tutulan ve bu nedenle maslek
anlamda cok gefiigi distinilen R Kgaginin varlgini desteklemektedir. Bu
oranin yuksek c¢ikmasi gorev tanimlarinin kapsamiilgili degisimi de ortaya
koymaktadir. Buggicu ayni zamanda %86 oranla bu performansi ila datbir
ucreti ve %58 oranla daha iyi bir Ginvani hakgtii dilsiinmektedir.isgticinin
blyuk bir kismi (%58)sini kaybetmekten korkmakta, daha iyi byrbulmak icin
kendilerini daha fazla gatirmeleri gerekigini disinmektedir (%68). Bu durum
%65 oranla mesfgnde gelsen R Kyaginin istihdam olanaklarini zogardigl ve
rekabeti arttirdil gorGstini desteklemektedir.
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Tablo 2.R Kusaginin Yapisi veistihdam Olanaklarina liskin Bulgular

NI 1 2 3
Isimi kaybetmekten korkuyorum 144 (%27) 4q (%15) 21 (%58) 83
Daha iyi bir  bulabilmek icin kendimi daha fazla
gelistirmem gerekgini distinlyorum 144 (%16) 29 (%21) 34 (%63) 91,
Son bir yil icinde calstigim isletmede;
Is yiikiim ve sorumluluklarim fazlasiyla artti 144 (%12) 14 (%13) 19 (%75) 108
Mesleki alanda ¢ok gstim 144 (%16) 29 (%19) 24 (%65) 94
Bu performansimla daha iyi bir Gcreti hakediyorum | 144  (%3) § (%10) 14 (%86) 124
Bu performansimla daha iyi bir invani hakediyorunf 144 (%30) 44 (%12) 14 (%58) 83

2.2.3.Baziinsan Kaynaklari Uygulamalarinin Diizeyindeki Deisime 1liskin
Bulgular

Isletmelerin kriz sonrasinda bazi motivasyonel inkaynaklari uygulamalarina
eskiye oranla daha fazla yonelmesi, birden fazlmiki isini tek bgina Ustlenerek
isglcu maliyetlerini dgiiren R Kyaginin elde tutulabilmesi icin bir zorunluluk
olarak gorulmektedir. Bu gorevleri yerine getirirkekrizi gerekce gosteren
isletmelerce Ucret ve Unvanlarinda birggeklik yapilmayan R Kgagi, birgin
mutlaka bagka bir isletmede haketi konuma ulgacaini disindigiinden, daha
fazla gelstigi ve is bulma olanaklarini arttirgh anda kaybedilmesi muhtemel
isglcuine dongecektir. Camanin teorik kisminda bunu 6nlemek icin 6ne sirilen
bazi uygulamalara @eilmis, Tablo 3'te sletmede en az 1 yildir catnakta
olanlar dikkate alinarak (1-5 yil arasi ve 5 vyildéwla sireli cakanlar)
bahsedilen uygulamalardaki@gm dizeyi sorgulanmtir.

Tablo 3. Bazi Motivasyonelinsan Kaynaklari Uygulamalarinin Diizeyi

Yilksek performansim nedeniyle 1 Grup 2 Grup 3 Grup Toplam
Oncesinden farkli olarak son bir il Sayl/ Sayl/ Sayl/ Yizde
icinde; Yiuzde Yiuzde Yizde

Basarilarim daha fazla édullendiriliyor 7-%9 8-%10 64-%81 | 79-%100
Kariyer gelgimim destekleniyor 47-%59 | 13-%16 19-%25 79/%100
Tesvik primi aldim 16-%20 20-%25| 43-%55 | 79/%100
Maasim beklentimin tzerinde artt 29-%36 13-%16 37-%47 79/%100
Terfi ettim/Unvanim dgisti 21-%26 25-%25| 33-%49 | 79/%100
Daha fazla kursf@time katildim 16-%20 14-%18| 49-%62 | 79/%100
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1 yildan fazla sireli ¢caglan 79 katilimcinin(Tablo 1) %81'i yiksek perforraan
nedeniyle son bir yil icinde eskiye oranlasdnalarinin daha fazla odullendiril
digini, %55’ tegvik primi aldigini, %47’'si maglarinin beklenti lerinin Gstiinde
arttigini, %49'u terfi ettgini / Gnvaninin dgistigini, %62’si daha fazla kurs ya da
egitime katilldgini ifade ederek en vyiksek oranl yanitlari vetendir.
Katilimcilarin - %59'u ise kariyer gslmlerinin desteklenmedini ifade
etmektedirler.

Bazi motivasyon uygulamalarinda son bir yilda gdesen bu argin R Kusagl

ile ilgi derecesi daha kapsamli ska bir argtirma ile sorgulanabilir. Bu
aragtirmada ulalan bulgular, son bir yil icindesyiktu ve sorumluluklari
fazlasiyla artan ve mesleki anlamda ¢ok g&li buyuk oranda ortaya cikan
isglcunin kanlastigi  motivasyon uygulamalarinda ayni zaman diliminde
meydana gelen dsiklikleri ortaya koymaktadir. Son bir yil icinde
gerceklatirildigi goérilen bu kismi iyilgtirmelere r@men katihimcilarin
performanslari nedeniyle daha iyi bir tcret ve imvhakettgini distinmeleri
(Tablo 2) sletmeleri R Kygaginin hareketlilgini azaltarak yerini tekrar
doldurmanin maliyet ve gughiini ortadan kaldirabilmek icin daha kapsaml
motivasyon uygulamalarina yonelmeye zorlayacaktir.

3. SONUC

Arastirma sonuclari R Kgaginin 2010 yilina kiyasla artan oranda (%54’ten
%65'e) varlgini devam ettirdiini ortaya koymgtur. R Kuwagl, yuksek
performansina gamen &kini kaybetme korkusu gamakta ve bgka bir i
bulabilmek icin kendini daha fazla ggirmesi gerek@ine inanmakta
oldugundan, ¢siz olan ggucunid § bulabilmek icin daha vasifli olmaya
zorlamaktadir. Bu yonuylesizligi de arttiran bir unsur olmakla birliktesgiict
piyasasindaki nitelikligglicii sayisini arttiracak olmasi da muhtemeldir.

Istihdam olanaklarini daraltan, farklglari birarada yiritebilme becerisi ile
isverenleri kapsamli gorev tanimlari giurmaya yonelten ve bu 6zellikleri ile
elde tutulmak istenen birsgucine dongen bu yeni ggict profilinin
beklentilerinin, insan kaynaklari yénetimlerininZnanotivasyon uygulamalarini
arttirmasiyla eskiye oranla daha fazlagkanmakta oldgu gorilmigtir. Ancak
bu uygulamalarinsgtici icin yeter dizeyde gortlmemesi ve Ridgunin giderek
daha fazla aranan bgglcune dongmesi, sadece R Kagina yonelik ve yepyeni
insan kaynaklari uygulamalari mi gglilmeli* sorusunu akla getirmektedir. Bu
konuda yapilan agarma sayisi artttkca R Kaginin bilinen 0Ozelliklerine
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yenilerinin eklenecg@ ve daha kapsamli bir insan kaynaklari gah sahasinin
ortaya c¢ikacg disunulmektedir.
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