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OZET

7 Kusagi'nin is yasamina girmesi son yillara rast gelmektedir. Son dénemde is
diinyasinda meydana gelen degisiklikler Z Kusagi’nin istihdami siirecinde isverenlerin
beklentilerini etkilemektedir. Z Kusagi'ndan farkli kusaklarda yer alan isverenlerin
beklentilerini tespit etmek, Z Kusagi'nin istthdam sirecinin etkili bir sekilde
yurttilebilmesi icin kritik gériinmektedir. Buradan hareketle bu ¢alismanin amaci,
acik uglu soru formu yoluyla isverenlerin, Z kusaginin is diinyasindaki durumuyla ilgili
gorislerini ve Z kusagr’'ndan beklentilerini belirlemektir. Yart yapilandirilmis gériisme
formuyla Bursa ilinde farkli sektorlerde istthdam saglayan 15 isverenle ylz yiize
goriismeler gerceklestirilmistir. Betimsel analiz yoluyla yapilan veri analizi sonucunda
isverenlerin Z Kusag’'nin istthdaminda mesleki yeterliliklere ve becerilere dikkat
ettigi, bunun yaninda 6nceki kusaklardan farkhi olarak aidiyet hissinin eksikligini
onemli bir sorun olarak algiladigi gbriilmistir. Calismadan elde edilen bulgular
literatiir 15181nda tartisilmus ve Gneriler sunulmugtur.
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ABSTRACT

Generation Z has entered the workforce in recent years. Recent changes in the
business world have affected employers’ expectations in the employment process of
Generation Z. Determining the expectations of employers from different generations
than Generation Z seems critical for the effective implementation of the employment
process of Generation Z. Based on this, the aim of this study is to determine
employers’ views on the status of Generation Z in the business world and their
expectations from Generation Z through an open-ended questionnaire. Face-to-face
interviews were conducted with 15 employers providing employment in different
sectors in Bursa province using a semi-structured interview form. As a result of the
data analysis conducted through descriptive analysis, it was observed that employers
pay attention to professional qualifications and skills in the employment of
Generation Z, and in addition, unlike previous generations, they perceive the lack of
a sense of belonging as an important problem. The findings obtained from the study
were discussed in light of the literature and suggestions were presented.
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GIRIS
21. yuzyida is diinyast, isverenlerin beklentileri ve ¢alisanlarin nitelikleri agisindan 6nceki ylizyila gore giderek
farklilasmakta ve karmasiklasmaktadir. Coutinho vd. (2008) i¢inde bulunulan ytizyilda kiresel ekonominin hizlt
bir sekilde degistigini ifade etmektedir. Kiresellesme ve bunun beraberinde getirdigi teknolojik gelismeler,
bireylerin yasamlarini ve is hayatlarint etkilemektedir Nota vd., 2012). Isverenlerin calisanlarindan beklentileri,
teknolojik ve ekonomik gelismeler ve globallesen dinyadaki gereklilikler agisindan degismektedir. Bu baglamda
calisan adaylarinimn iginde bulundugu kusak ve kusagin 6zellikleri de beklentilerin anlagilmast hususunda 6nemli
bir faktér olabilir (Giileg Bekman ve Giindiiz, 2022). Ozellikle 2000 ve sonrast kusagin son iki ¢ yilda is
hayatina girmeye baslamasi ve bu kusagin 6nceki kusaga gore farkl 6zelliklere ve beklentilere sahip olmast
isverenlerin yeni kusak calisanlariyla sorunlar yasamalarina neden olabilir. Y Kusagi’nin sonrasindaki bu kusak
“Z Kusagt” olarak adlandirdmaktadir. Sucu (2021) Z kusagl’ nin karakter Ozellikleri ve bir kusak olarak
teknolojik aletlerle ve gelismelerle i¢ ice olmalarinin, farkli bir iletisim kiltirt gelistirmelerinin is yasamindan
beklentilerinin farklilasabilecegini ifade etmektedir. Bunun yani sira 6nemli bir diger nokta ise isverenlerin
onceki kusaklara yonelik alisildik beklentilerinin bu kusak icin gegerli ve gercekei olamayabilecegidir. Buradan
hareketle isverenlerin Z Kusag: calisanlarindan beklentilerini anlayabilmek ve istthdam stireclerini bu dogrultuda
dizenlemek 6nemli bir unsur olabilir.

Geng bireylerin istthdami kuresel olarak ele alinmakta ve tartigtlmaktadir. Avrupa Birligi'nin 6nemli
amaclarindan birini olusturan “Yeni Isler I¢in Yeni Beceriler” (Furopean Commission, 2016) hareketiyle is
dinyasinda gelecekte ihtiyag duyulacak bilgi ve beceri degisiklikleri 6n gérilmesi ve egitim strect ile is diinyast
arasindaki acikligin kapatilmast aciklanmaktadir (Homy ve Durina, 2014). Z Kusagi bu noktada ele alinmast
gereken bir kusak olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Alan yazin incelendiginde kusaklarin dogum tarihleri ile ilgili
siniflandirmanin gesitlendigi goriilmektedir. Ornegin Benscik vd. (2016) Z Kusaginin, 1995- 2010 yillar1 arasinda
dogan bireyleri kapsadigint belirtmektedir. Bunun yaninda diger bazt calismalar (Adigtizel, 2014; Alay Demirel
ve Yildiz Bagdogan, 2023; Tas vd., 2017) Z kusagini 2000 sonrasi nesil olarak nitelendirmektedir. Bu arastirmada
da yazarlar Z kusagini 2000 sonrast nesil olarak ele almistir. Z Kusagr'nin Bebek Patlamast ve Y Kusagr'ndan
buytk bir grup olacag: belirtilmektedir (Scott, 2016). Bakildiginda Z kusagi kendinden 6nceki kusaklardan farkl
normlara sahiptir. Teknolojik gelismelerin var oldugu bir dinyaya dogduklari igin stirekli olarak teknolojiyle
baglantilidirlar (Hope, 2016). Bir bilgiye ulasmak icin ¢ogunlukla teknolojiyi tercih etmektedirler (Kubatova,
2016). Bu baglamda diger kusaklardan farkli 6zelliklere sahip Z kusagy, is hayatinda son dénemde gorev almaya
baslamustir. s yerlerinin ve orgutlerin, son donemde is hayatina girmeye baslayan bu kusaga hazirlikli olup
olmadiklarina iliskin endiseleri bulunmaktadir (Gabrielova ve Buchko, 2021). Z Kusagi, yaratici, 6z giveni
yuksek, yenilikei, akranlar tarafindan onaylanmay: 6nemseyen ve 6zerkligin 6nemli oldugu bir kusaktir. Bunun
yaninda sabirsizlik ve bir isten ¢abuk sikilma gibi 6zelliklere de sahiptir. Buradan hareketle de Z Kusagi’'nin
siklikla is degisikligi yapacagi hem maddi hem de manevi degerleri hizlt bir sekilde tiketecegi dustinilmektedir
(Berkup, 2014; Chaney vd., 2017). Yapilan arastirmalar, Z Kusagrnin is hayatindan beklentilerinin diger
kusaklara gbre degistigini ve isverenlerinden beklentilerini ¢ekinmeden ifade ettiklerini ortaya koymaktadir
(Stankiewicz-Mréz, 2020). Z Kusagi'nda yer alan bireyler, is yerlerinde yoneticilerinin kendi fikirlerini
dinlemesine ve duygularini anlamasina énem vermektedir (Bucovetch vd., 2019). Ote yandan bu kusakta yer
alan bireyler kendileri icin ¢alismak ve kendi basarilarini elde etmeye istekliditler (Bencsik vd., 2016). Ayrica bu
kusaktaki bireyler, is yasamlarinin ve kariyerlerinin hizli ve sorunsuz bir sekilde ilerlemesine 6nem
vermektedirler. Yaptiklari is karsiliginda aldiklart ticret ve diger kazanimlarla belitli bir seviyede motive olmakla
birlikte tutkularinin pesinde olma egilimleri zaman igerisinde 6n plana ¢ikabilmektedir (Graczyk-Kucharska ve
Erickson, 2020). Alan yazindaki bu bilgiler incelendiginde Z Kusagi’'nt olusturan bireylerin hayatlarinin 6nemli
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bir kisminda teknolojiye yer verdikleri, yaraticiigt ve yeniliklere agik olmayr 6nemsedikleri, beklentilerini ve
isteklerini yoneticilerine agik bir sekilde ifade etmeyi tercih ettikleri, duygularinin isveren tarafindan anlagilmasi
ve bu dogrultuda hareket edilmesini 6nemsedikleri, bir iste siirekliliklerini saglama noktasinda elde ettikleri geliri
ve tutkularini 6n plana aldiklart anlasiimaktadir. Son dénemde istihdam streclerinden calisan adaylarinin ve Z
Kusaginin beklentilerini anlamak 6énemli bir unsur olmakla birlikte isverenlerin ¢alisanlarindan beklentilerinin
anlasilmast, ¢alisanlarin ve isverenlerin ¢alisma streciyle ilgili gercekei hedefler olusturabilmesi ve kusaklar arast
farkliliklardan kaynakli catismasiz bir is ortamut insa edilebilmesi adina kritiktir.

Isverenlerin calisanlarindan beklentileri toplumsal degisimlerle yakindan ilgilidir ve degisime aciktir. Yapilan
arastirmalar isverenlerin mezunlarin galisma alanlarinda teknik becerilere sahip olmalarini 6nemsediklerini
gostermistir (Sithole, 2015). Bunun yaninda isverenlerin genel istihdam edilebilirlik becerilerini, 6zel
becerilerden (6rnegin sorumluluk, zaman yonetimi gibi) daha 6nemli bulduklarina iliskin sonuglar da yer
almaktadir (Naveed vd., 2015). Ogrenme yetenegi ve istegi ve bilgisayar becerileri (Hodges ve Burchell, 2003),
duristlik ve etik davranislar, kisiler arasi beceriler, ekip ¢alismalarina uyum, esneklik ve yasam boyu 6grenme
isverenler tarafindan 6nemli beceriler olarak distiniilmektedir (Messum vd., 2017). Isverenler (UKCES, 2016),
ise basvuran adaylarda zayiflik olarak degerlendirdikleri kategorileri operasyonel beceriler (teknik ve
uygulamalari beceriler) ve kisiler arasi beceriler seklinde belirtmektedirler. Ayrica yeni mezunlar, sadakat, etik ve
0z degerlendirme gibi konularda isverenler perspektifinden yetersiz olarak degerlendirilmektedir (Letovancova
ve Lisa, 2008). Bununla birlikte is icin gerekli olan bilgilerin eksikligi, dil becerileri eksikligi, ana dilin etkili bir
sekilde konusulmamast, is pozisyonuna denk gelmeyen egitim seviyesi gibi faktorler genglerin is bulma olasiligini
dustirebilmektedir (Lotko vd., 2016). Genglerin istihdam edilebilirligini tesvik etmek ve mezun genglerin ise
gecislerini kolaylastiracak faktorleri belirlemek, kiiresel olarak odaklanilan konular arasindadir. Slovakya’daki bir
bilim merkezi tarafindan yuritilen aragtirma, isverenlerin Onemli bir kisminn mezunlar ise almadigini
gostermistir (Lisa vd., 2019). Arastirmaya katilan isverenlerin mezunlar istthdam etmeyi istememe sebepleri
arasinda temel olarak uygulamadaki deneyim eksikligi ve maas beklentilerinin orantisizhigi yer almistir. Ayrica
isverenlerin tgte birlik kismi, genglerin disiplin 6zelinde becerilere sahip olmadiklarini belirtmistir. Yapilan
arastirmalar, mezunlarin istthdam edilebilirlik becerilerinin niteligine iliskin algilarin isverenler ve gencler
arasinda farklilastigint ortaya koymaktadir (Low vd., 2016; Ju vd., 2012; Sithole, 2015). Mezun gengclerin ise
iliskin temel becerilerinin eksikligi (Clarke, 2018; Messum vd., 2017) istthdamda 6ne ¢ikan sorunlardan biri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lisa vd., 2019).

Alan yazin incelendiginde yapilan arastirmalarin 6nemli bir kisminin ¢alisanlarin ve mezunlarin beklentilerini
inceledigi ancak isverenlerin Z Kusagi ¢calisanlarin isttihdamina iliskin gériislerini inceleyen arastirmalarin yetersiz
oldugu goze ¢arpmaktadir. Isveren beklentileri ile Z Kusagt calisanlarin beklentilerinin uyumlu hale gelebilmesi
ve yapilan isin stirekliliginin saglanip etkili bir istthdam siirecinin gergeklestirilebilmesi i¢in isverenlerin istthdam
siirecine iliskin goriislerinin incelenmesi kritik gérinmektedir. Ozellikle bu calismadan elde edilen sonuglarla
kariyer danismanligs alaninda hem isverenlere hem de yeni mezunlara etkili hizmetler sunulabilir. Yurt icinde bu
alanda yapilan calismalarin sinirliligt g6z 6ntinde bulunduruldugunda bu calismanin mezunlarin istthdam
strecinde hem ¢alisan adaylart hem de isverenler hem de kariyer danismanligt alaninda ¢alisan uzmanlar igin yol
gosterici olabilir. Bu  arastirmanin amact isverenlerin  Z Kusagr’nin istthdamina iligkin - goriislerini
belirleyebilmektir. Bu amagla arastirmada su sorulara cevap aranmustir:

1. Isverenler Z Kusagrnin istihdamina iligkin giincel sartlart nasil degerlendirmektedir?

2. Isverenler Z Kusagrnin istihdaminda hangi faktérlere dikkat etmektedir?
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3. Isverenlerin Z Kusagrndan ise yonelik bekledikleri beceriler nelerdir?
4. TIsverenletin Z Kusagrnin istthdamni kolaylastiracak faktorlerle ilgili goriisleri nelerdir?
YONTEM

Bu ¢alismada, nitel arastirma yontemlerinden fenomenolojik desen tercih edilmistir. Fenomenolojik yaklasim,
ele alinan konunun ayrintilt ve bitincul bir sekilde incelenmesini mimkin kilan ve farkinda olunan ancak
derinlemesine bir anlayisin heniiz olusmadigi durumlarn ele alan bir yontemdir (Yildirim ve Simsek, 2016). Bu
yaklagim, katiimecilarin deneyimlerini ve algilarint kesfetmek, konuya dair kapsamlt bir anlayis olusturmak
amaciyla kullanilmstur.

Katilimcilar

Bu calismada, segkisiz olmayan 6rnekleme yontemlerinden benzesik 6rnekleme yontemi (Miles ve Huberman,
1994; Patton, 2005) tercih edilmistir. Benzesik 6rnekleme, arastirma problemiyle ilgili evrende yer alan benzer
Ozelliklere sahip bir gruptan Orneklem se¢meyi ifade eder (Biytukoztirk vd., 2012). Bu calismada da sanayi
sektoriinde (tekstil, otomotiv, demir, plastik, makine) yer alan isverenlerin Z kusagindan beklentileri tespit
edilmek istendigi icin benzesik 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Béylelikle 6rneklem, belirlenen aragtirma
problemi ile ilgili olarak benzesik bir gruptan olusturulmustur ve béylelikle homojenlik saglanmistir. Orneklem
biyikligintin belitflenmesinde ise kuramsal Ornekleme yontemi kullanilmistir. Kuramsal 6rneklemede,
katilmcilardan alinan cevaplarin yeni bir bilgi ya da katk: saglamadigi duruma kadar veri toplama streci devam
ettirilir. Bahsedilen bu durum veri toplama siirecinin sonlandirilmast igin 6nemli bir gostergedir. Bu ¢alisma
kapsaminda, Z kusaginin is diinyasindaki durumu tzerine odaklanilarak gériismeyi kabul eden 15 firma sahibi
ile gortsulmistir.

Veri Toplanmas1 ve Analizi

Bu calismada veriler, yiiz yuze yapilan gériismeler yoluyla toplanmustir. Veri toplama siirecinde, katilimecilarla
birebir gorismeler gerceklestirilmistir. Bu goriismeler isverenlerin, Z kusaginin is diinyasindaki durumuyla ilgili
goriisleri ve Z kusagrndan beklentileri iizerine odaklanmustir. Isverenlerle yapilan goriismelerden 6nce
calismanin Z kusagt grubu ile yiritildigi vurgulanmis ve Z kusagr’nin hangi yas grubu arasindaki bireyleri
kapsadigt aciklanmustir. Goriisme sorulart olusturulurken alan yazindaki bilgilerden ve form hazirlanirken farkl
sektorlerdeki alt1 farkl isverenle yapilan gériismeler sonucunda edinilen biglilerden faydalanilmistir. Gérisme
sorulari, katilimcilarin is hayatina dair deneyimlerini ve Z kusaginin is yerindeki davraniglarini ve beklentilerini
anlamaya yonelik olarak tasarlanmustir. Veri toplama aracinda 11 soru yer almaktadir: “Istihdam siirecinde Z
kusagi calisanlarinizla olusturdugunuz is birligini nasil degerlendirirsiniz? Mavi ve beyaz yakali Z kusagt
calisanlariniza sundugunuz kariyer firsatlart nelerdir? Z kusaginin istthdami siirecinde karsilastiginiz
zotluklar/engeller nelerdir? Bu zotluklarla/engelletle basa ¢ikmak icin neler yapiyorsunuz? Z kusagl
calisanlarinizi mesleki yeterlilikleriniz konusunda nasil degerlendiriyorsunuz? Z kusagi calisanlarinizdan
beklentileriniz nelerdir? Z kusagi calisanlarinizin beklentilerinizi karsilamast konusunda neler diisintyorsunuz?
Lise ve universite 6grencilerine yonelik staj uygulamalart igin ne tiir olanaklar sunuyorsunuz? Sundugunuz
olanaklarin yeterliligi hakkinda diistinceleriniz nelerdir? Z kusagi calisanlarinizin hangi konularda zorlandiklarini
distintiyorsunuz? Z kusagi calisanlarinizi istthdam ederken sizi endiselendiren konular nelerdir? Z kusagi
calisanlarinizin yeterliliklerini gelistirmek i¢in uygulamalar yapiyor musunuz?”

Veri analiz streci, iki arastirmaci tarafindan bagimsiz bir sekilde gerceklestirilmistir. Bu strecte MAXQDA
yaztlimt kullaniarak betimsel analiz yontemi uygulanmistir. Betimsel analiz, verilerin arastirma sorulari
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dogrultusunda temalar altinda diizenlenmesine olanak tanir ve katihimcilarin goriisleri dogrudan alintilarla
yansitilir (Yildirim ve Simsek, 2016). Bu calismada temalar, arastirma sorularina uygun sekilde organize edilmigtir
ve katilimcilarin kimlikleri, gizliligi korumak adina kodlar kullanilarak anonimlestirilmistir. Analiz stirecinde, her
iki arastirmact verileri bagimsiz olarak kodlamis ve bu kodlamalar daha sonra karsilastirilmustir. Kodlama
strecinde ortaya ¢ikan farkliliklar, tartisilarak giderilmis ve gerekli diizenlemeler yapilmistir. Bu sayede verilerin
dogrulugu ve gtvenirligi artirllmistir.

Gegerlilik ve Giivenilirlik

Bu calismada giivenirligi saglamak amaciyla, arastirmacilarin veri setini bagimsiz olarak inceleyip analiz etmesine
ve sonuglarin karsilastirilmasina dayanan analistlerin iiggenlemesi yontemi (Patton, 2014) kullanilmistir. Tki
arastirmacidan olusan kodlayict ekip, veri setini analiz etmis ve aralarindaki goris birligi ve farkliliklar dikkate
alinarak giivenirlik hesaplanmustir. Bu hesaplama i¢in Miles ve Huberman’in (1994) formult (Givenirlik = goriis
birligi / (goris birligi + goris ayriligr) x 100) kullandmustir. Gtvenirlik oraninin %80’in tizerinde olmasi, kabul
edilebilir bir diizey olarak degerlendirilmektedir (Miles ve Huberman, 1994). Bu c¢alismada, kodlayicilar arasinda
210 kodlama igin goris birligi, 32 kodlama igin ise goris ayrihigr tespit edilmistir. Formil kullanilarak yapilan
hesaplama sonucunda: Givenirlik = 210 / (210 + 32) x 100 = %86.8 bulunmustur. Arastirmanin kapsam
gecerliligini saglamak amaciyla, gériisme sorularinin hazirlanmast ve dizenlenmesi siirecinde uzman goriistine
basvurulmustur. Uzman doktorali arastirmacilarin goriisleri dogrultusunda, anlasiimast glic ve amaca uygun
olmayan sorular revize edilmistir. Gérisme sorularinin anlagilabilirligini degerlendirmek i¢in 3 katilimet ile pilot
uygulamalar gerceklestirilmis ve her pilot gorisme yaklasik 40 dakika sirmistir. Elde edilen sonuglarin
aktarlabilirligini artirmak icin amagli 6rnekleme yontemleri tercih edilmistir. Calismanin gegerliligini saglamak
icin betimsel gegerlik kullanilmistir. Betimsel gegerlik, arastirmacinin kendi yorumlarini katmadan, katithimcilarin
verdikleri cevaplart degistirmeden ve gercege uygun bir sekilde sunmayr icerir (Ekiz, 2009). Bu nedenle,
olusturulan her kod i¢in katilimei cevaplarindan dogrudan alintilar kullanidmustir.

BULGULAR

Bu bolumde, ¢alismadan elde edilen bulgular arastirma sorulart dogrultusunda temalar ve alt temalar seklinde
tablolastirllmistir. Her bir temaya dair olusturulan tablolara iliskin a¢iklamalara ve yorumlara yer verilmistir.
Isverenlerin belirttigi temalar ve bu temalara iliskin alt temalar, ayrica bu temalarin ne siklikla ifade edildigi
frekans degerleriyle birlikte sunulmustur.

Tablo 1’de katilimcilarin cevaplarindan hareketle galisan motivasyonu ve beklentileri i¢ ana tema ve bu ana
temalara bagli alt temalar altinda incelenmistir.

Tablo 1. Calisan Motivasyonu ve Beklentiler

Ana Tema Alt Tema Frekans
Deger Verme ve Adalet 12

Motivasyon Faktorleri Taninma ve Odiillendirme 8
Sosyal Destek 6

) Aidiyet ve Sadakat 11

Ise Baglilik I,
Kurum Kiltirtd Uyumu 6
Ozgiirliik ve Esneklik 9

7 Kusag Motivasyonu Is-Yasam Dengesi 7
Kisisel Gelisim Firsatlar 5
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Katilimcilar, motivasyonun deger verme, adalet, taninma ve sosyal destekle arttigint belirtmislerdir. Ornegin,
(A8) "Is yerinde adil davranidygine hissetmek ve emegin tanmmas: calisan motivasyonunu dogrudan artirsyor.” ifadesi bu
durumu vurgulamaktadur.

Sosyal destekle ilgili olarak, (17)"Yanetim ve is arkadaglarmdan alinan sosyal destek, caliganlarm moralini yiiksek tutuyor
ve verimliligi artirsyor.” agiklamasi dikkat cekmistir.

Aidiyet ve kurum kiiltiiriine uyumun, ise baglilik acisindan 6nemli oldugu belirtilmistir. (110) "Kendini sirketin bir
parast olarak goren ¢alssan, daba nzun siire kalmayz ve isine daha fazla baglilik gistermeyi segiyor.” diyen katilimeilar, kurum
kiltirintn ise bagliligr giiclendirdigini ifade etmislerdir.

(A5) "Kurumun Fiiltiirine nyum saglamak calssanlarm motivasyonunu ve sadakatini artirzyor.” agiklamast da bu goriisii
desteklemistir.

Z kusaginin 6zgiirliik ve esneklik beklentilerinin karsllanmasinin énemine vurgu yapilmistir. (112) "Esnek calisma

saatleri ve 0zgiir bir ortam, Z kusagmmn is yerinde daha motive olmasma neden oluyor." ifadesi bu durumu ortaya
koymaktadir.

Olumsuz gorislerde ise is-yasam dengesi ve kisisel gelisim firsatlarinin eksikligi éne ¢tkmistir. (114) "Z kusags, is
ve yasam arasimda bir denge kurmak istiyor. Bu saglanmadigmda motivasyon kayb: yasansyor." ifadesi bu duruma 6rnek
gosterilebilir.

Tablo 1’deki bulgular, calisan motivasyonu ve beklentilerinin farklt faktorlerle nasil etkilendigini ve is
ortamindaki 6nemini yansitmaktadir.

Tablo 2. Yonetim ve Strateji

Ana Tema Alt Tema Frekans

Hedefler ve Tyilestirme Caligmalari 10
Stratejik Planlama Uzun Vadeli Planlar 6

Yenilikgi Stratejiler 5

Demokratik vs. Tek Adam Yonetimi 8
Yonetim Yaklagimi

Ekip Liderligi 7

) Performans puanlama ve Analizler 9

Petformans ve Degetlendirme

Performans Gostergeleri 6

Tablo 3’te goruldigi gibi, yonetim ve stratejiye yonelik bulgular, stratejik planlama, yonetim yaklasimi ve
performans degerlendirme alt temalari altinda incelenmistir. Katilimcilarin bu temalar Gzerine yaptiklar
yorumlar, ydnetim siireglerinin etkinligini ve karsilasilan zorluklart ortaya koymaktadir. Ornek katilimet ifadeleri
asagida sunulmustur:

Stratejik planlama alt tema olarak hedefler ve iyilestirme ¢alismalari, uzun vadeli planlar ve yenilikei stratejiler
one ¢itkmaktadir. Katilimeilar, stratejik planlamanin is siireglerini nasil sekillendirdigi ve iyilestirme ¢abalarinin
O6nemine vurgu yapmislardir.

(3). "Bizim icin stratejik planlama, uznn vadeli hedefler koymayz ve bu hedeflere nlasmak. icin siirekli iyilestirme
calismalarz yapmayt gerektiriyor. Bu, hem caliganlarm hem de firmanm biiyiimesi icin onemls."

(A8). "Yenilikgi stratejiler, rekabet giiciinii artormada kritik bir rol oynuyor. Ancak bu stratejilerin wygnlanmasinda
bazen riskler olabiliyor."
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Yonetim yaklasimi demokratik yonetim ve tek kisi yonetimi arasindaki farklar ve ekip liderligi 6ne ¢tkan alt
temalar arasinda yer almaktadir. Katilimcilar, yonetim tarzlarinin is yerindeki motivasyon ve verimlilik tizerinde
dogrudan etkisi oldugunu belirtmislerdir.

(A5). "Demokratik yinetim, cabiganlarm fikirlerini daha fazla dile getirmelerine olanak saglyor ve bu da is birligini
artirsyor. Ancak bazen karar alma siirecleri yavaglayabiliyor."

(111). "Ekip liderligi, her bir calisanin kendini degerli hissetmesini ve ekip rubunun giiclenmesini saghyor. Bu,
verinili bir ¢aligma ortam icin dnemls."”
Performans ve degerlendirme, performans puanlama ve Analizler performans gostergeleri gibi alt temalar bu
baslik altinda ele alimmistir. Katilimeilar, performans degerlendirme sistemlerinin ¢alisanlarin gelisimini izlemek
ve yonetmek icin kritik oldugunu vurgulamuslardur.

(7). "Performans analizleri, calisanlarm yeteneklerini ve gelisim alanlarms girmemizi saglyor. Bu veriler, hem
calisanlar icin hem de sirketin biiyiimesi icin yol gisterici oluyor.”
(12). "Performans gistergeleri, is siireclerinin ne kadar etkili oldugunn Glgmek icin onemli. Ancak bu gistergelerin
belirlenmesi ve siirekli giincellenmesi gerefiyor."
Tablo 2’deki bulgular, ydnetim ve stratejinin ¢esitli unsurlarinin sirketlerde nasil uygulandigini ve bu siireglerin
calisan performansina ve genel is stratejisine etkilerini detaylandirmaktadir.

Tablo 3: Calisan Yeterlilik ve Gelisimleri

Ana Tema Alt Tema Frekans
Mesleki ve Kisisel Yeterlilik 11

Yeterlilik Seviyeleri Uzmanlik Alanlart

Tleri Teknik Bilgiler

B o Pratik ve Teorik Egitim Acigt
Egitim Eksiklikleri . o
Egitim Planlamast Eksiklikleri

Yasam Boyu Ogrenme

Strekli Gelisim Gelisim Firsatlarina Erisim

A~ & 3 U o co U1

Global Egitim Programlarina Katilim

Tablo 3’te goruldigu gibi, calisanlarin yeterlilik ve gelisim durumlari, katilimcilar tarafindan farkl agilardan ele
alinmistir. Calisanlarin mesleki ve kisisel gelisim stirecleri, egitim eksiklikleri ve stirekli gelisim olanaklart ti¢ ana
tema altinda degerlendirilmistir. Katiimcilarin bu konulardaki gorisleri, is gliciiniin niteliksel ve niceliksel
gelisimini vurgulamaktadir. Ornek katilimcr ifadeleri asagida sunulmustur:

Yeterlilik seviyeleri alt tema olarak mesleki ve kisisel yeterlilik, uzmanlik alanlari ve ileri teknik bilgiler 6n plana
ctkmaktadir. Katilimcilar, ¢alisanlarin yeterlilik seviyelerinin is streclerindeki basarilarini ve etkinliklerini
dogrudan etkiledigini belirtmislerdir.

(14). "Calrganlarm hem mesleki hem de kisisel yetkinliklerinin yeterli diizeyde olmasi, is yerinde verimliligi arturvyor.
Ogellikle nzmaniik alanlarma sabip olmak, belirli projelerde biiyiik avantaj saglyor.”

(110). "Tleri tekenik bilgileri olan calisanlar, is yerinde farkls problemleri cizmekte cok daha basards oluyorlar.
Ancak bu bilgi seviyesini korumak ve gelistirmek onems."

Egitim eksiklikleri temasi altinda pratik ve teorik egitim agiklari ile egitim planlamast eksiklikleri yer almaktadir.
Katilimecilar, ¢alisanlarin yeterli egitimi almadigt durumlarda is siireglerinde zorlandiklarini dile getirmistir.

26



Duru vd.
Kariyer Psikolojik Dantgmanlygs Dergisi

(16). "Teorik bilgilerin is hayatinda yetersizy kaldigs noktalar var. Calisanlar pratik anlamda tecriibe
kazanmadikea bazi alanlarda eksik kalryorlar."

(112). "Egitim plantamalarimm daba etkin yapilmast gerektigini diiginsiyornm. Egitimler bazen yetersiz kalyor
ve calisanlarin gelisim siirecleri sefteye ugrayabiliyor."

Stirekli gelisim yasam boyu 6grenme, gelisim firsatlarina erisim ve global egitim programlarina katihim alt
temalari bu baslik altinda incelenmistir. Katihimecilar, ¢alisanlarin gelisim firsatlarina erisiminin hem bireysel hem
de kurumsal anlamda 6nemli oldugunu vurgulamustir.

(3). "Yagam boyu d3renme prensibi, calisanlarin sadece bireysel olarak dedil, is siireclerinde de gelisimini destekler.
Bu, uzun vadede sirkete katks: saglar."

(19). "Global egitim programlarma katiim, cabiganlarm uluslararas: diizeyde bilgi ve beceri kazanmasimi saglar.
Bu da sirketimizin rekabet giicinii artirzyor.”

Tablo 3’teki bulgular, ¢calisanlarin yeterlilik seviyelerini artirmanin ve egitim eksikliklerini gidermenin, is yerinde
etkinligin artirilmasinda ve strekli gelisimin saglanmasinda 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 4. Is Ortami ve Calisma Kosullari

Ana Tema Alt Tema Frekans
Ergonomi ve Konfor 9

Is Ortami Is Istasyonlart Diizenlemesi 6
Ortak Calisgma Alanlar 5
Sabit ve Esnek Calisma Duzenleri 10

Calisma Kosullart Is Yiikii Yonetimi 7
Calisma Suresi Dizenlemeleri 6
Giivenlik Standartlart 8

Is Givenligi Risk Yonetimi 5
Acil Durum Prosediitleti 4

Tablo 4’te goruldugi gibi, is ortamt ve ¢alisma kosullart ana temast altinda gesitli alt temalar yer almaktadir. Bu
temalar, is yerinde calisanlarin verimliligini ve giivenligini etkileyen faktorleri kapsamaktadir. Katilimeilarin
gorusleri dogrultusunda olusturulan temalar ve 6rnek ifadeler asagida sunulmustur.

Is ortami alt temalar arasinda ergonomi ve konfor, is istasyonlarinin diizenlemesi ve ortak calisma alanlart 6n

plana ¢ikmaktadir. Katilimeilar, is ortaminin diizeni ve ¢alisanlarin rahathigi konusuna dikkat ¢ekmislerdir.

(12). "Ergonomik bir caligma ortann, cabiganlarm fiziksel saglgins korurken verimliligi de artirsyor. Masalarim ve
sandalyelerin uygun yiikseklikte olmast gibi kiiciik detaylar bile onemlidir.”

(7). "Ortak calisma alanlary, ekiplerin daha iyi iletisim kurmasinz saglyor ve bu da projelerin daha hizls ve
verinili ilerlemesine yardimect oluyor."

Calisma kosullart sabit ve esnek ¢alisma diizenleri, is yuki yonetimi ve ¢alisma stiresi dizenlemeleri bu ana tema
altinda yer almaktadir. Katilimcilar, esnek calisma saatlerinin ¢alisanlarin motivasyonunu ve is-yasam dengesini
artirdigini belirtmislerdir.

(14). "Esnek calisma diizenleri, izellikle 7 kusags calssanlar: icin cok inemls. Bu, onlarmn isten daba fazla tatmin

olmalarima ve diretken olmalarima yardimer oluyor."

(110). "I5 yiikii yonetini, calisanlarm dizerlerindeki stresi azalimak ve daha dengeli bir is ortam saglamalk icin
dikfkatle ele almmalidr."
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Is giivenligi ana temasinda giivenlik standartlar, risk yonetimi ve acil durum prosediitleri alt temalart yer
almaktadir. Katilimcilar, is yerinde giivenlik 6nlemlerinin alinmasinin hem galisanlarin giivenligi hem de isin
strekliligi icin kritik oldugunu vurgulamistir.

(A1). "Giivenlik standartlarma wygnn bir is ortams, calssanlarm kendilerini givende hissetmesini saglar. Bu da is
performansine olunmilu yonde etkiler."

(A8). "Acil durum prosediirlerinin ve risk yinetiminin etkin bir sekilde mygulanmasy, is yerindeki kazalarm
onlenmesine yardumer oluyor."
Tablo 4’in sonuglarina gore, is ortami ve ¢alisma kosullari, calisanlarin performansi ve memnuniyeti izerinde
buytik etkiye sahiptir. Is ortaminin ergonomik olarak diizenlenmesi, esnek ¢alisma kosullarinin sunulmasi ve
guvenlik 6nlemlerinin alinmasi, c¢alisanlarin islerini daha giivenli ve verimli bir sekilde yapmalarina olanak
tanimaktadir.

Tablo 5. Iletisim Becerileri ve Takim Calismast

Ana Tema Alt Tema Frekans
ifade ve Anlatim Zorluklari 9
Tletisim Eksiklikleri Catisma Yonetimi 6
Etkili Dinleme 5
Ekip Uyumu ve Ts Birligi 10
Takim Calismast Rol Dagilimi ve Liderlik 7
Takim Dinamikleri 6
Gesi Bildirim Yapict Geri Bildirim Kultiura 7
Strekli Iyilestirme 5

Tablo 5’te yer alan iletisim becerileri ve takim ¢alismasi temalari, katilimeilarin is yerindeki etkilesim ve is birligi
deneyimlerini yansitmaktadir. Bu ana temalar, ¢alisanlarin is yerinde verimli ¢alisabilmeleri ve etkili bir iletisim
ortaminin olusturulabilmesi icin 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir.

Tletisim eksiklikleri alt temalar arasinda ifade ve anlatim zotluklari, catisma yonetimi ve etkili dinleme yer
almaktadir. Katiimcilar, is yerindeki iletisim eksikliklerinin 6zellikle projelerin iletleyisini yavaslattigint ve ekip
ici anlasmazliklara sebep olabildigini belirtmislerdir.

(A3). "Tfade eksiklikleri, genellikle yanlis anlamalara ve islerin beklenenden daha yavas ilerlemesine neden oluyor.
Calrganlarin kendilerini daha net ifade etmeler, islerin verimli bir sekilde ilerlemesini saglar."

(16). "Catsgma yinetini, ekiplerin nzun siireli verimli cabgabilmesi icin kritik bir beceridir. Bu alandaki
eksiklikler, ekip igi gerilimlere yol acabilir."

Takim calismast temast altinda ekip uyumu ve is birligi, rol dagilimi ve liderlik ile takim dinamikleri ele
alinmaktadir. Katiimcilar, takim calismasmnin etkin bir sekilde yuritilebilmesi i¢in net bir gorev dagilimi ve
giicli liderlik becerilerinin 6nemine dikkat ¢ekmislerdir.

(A5). "Ekip nyumu, projelerin basaridz bir sekilde sonuclanabilmesi icin hayati ineme sahiptir. Herkesin
soruminlnklarma bilmest, siirecin piirigsiz, ilerlemesini saglar.”

(19). "Liderlik becerilers, takamm koordinasyonn agisindan gok inemli. Dogru rol dagilim, ekip icindeki is birligini
ve iiretkenligi arturzyor."
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Geri bildirim, yapict geri bildirim kiltart ve siirekli iyilestirme, bu ana tema altinda yer alan alt temalardir.
Katilimecilar, yapict geri bildirimlerin ¢alisanlarin gelisimine ve is yerindeki genel verimlilige katkida bulundugunu
vurgulamistir.

(A7). "Yapuc geri bildirim, calisanlarm hatalarin: igrenmesine ve siirekli gelisim gistermelerine yardumer oluyor. Ba,
hem bireysel hem de ekip performansine artuzyor.”

(11).  "Siirekli iyilestirme  Kiiltiiri, ~ sirketimizin - genel performansina  katks  saglyor. Geri  bildirim
mekanizmalarimm etkin kullanim, ekiplerin daba basariy olmalarma yardmmer oluyor.”

Tablo 5’ten elde edilen bulgular, is yerindeki iletisim ve takim ¢alismasinin, isletme basarisint etkileyen 6nemli
faktorler oldugunu gostermektedir. Tletisim eksiklikleri, takim calismasi becerileri ve geri bildirim kultird, is
yerindeki etkilesim ve is birligi stirecini sekillendiren kritik unsurlardir.

Tablo 6. Y Kusagt ve X Kusagi Karsilastirmasi

Ana Tema Alt Tema Frekans

Aidiyet ve Sadakat 10
Kusaklar Arast Farkliiklar Teknoloji Adaptasyonu
Tletisim Tarz1 Farkliliklart
Disiplin ve Ozgiirliik
Calisma Kaltira Is-Yasam Dengesi
Hiyerarsi Algtst

Calisma Sartlarina Uyum

OUr .o Ul & O Ul

Uyum ve Zotluklar . ) o
Is Yeri Stres Yonetimi

Tablo 6, is yerinde kusaklar arasi farkliiklar ve uyum streglerini katiimcilarin gézlemleri dogrultusunda
incelemektedir. Katiimecilarin bu konudaki tecriibeleri ve degerlendirmeleri ana tema ve alt temalarla asagida
aciklanmistir.

Kusaklar arast farkliliklar alt temalar arasinda aidiyet ve sadakat, teknoloji adaptasyonu ve iletisim tarzi
farkliliklart yer almaktadir. Katilimecilar, eski kusaklarin is yerinde daha uzun sureli calismalara baglhlik
gOsterdigini, yeni kusaklarin ise degisen is ortaminda daha fazla esneklik arayisinda oldugunu belirtmislerdir.

(14). "Daha geleneksel yaklagim, nzun yillar ayn: sirkette calismay: tesvik ederken, yenilikei yaklasimlar bireysel
geligim odakly ve daha stk is degistirme edilimindedir."”

(7). "Teknoloji kullanim: yeni kugaklar icin daba dogal ve hizlidur. Eski yaklagimlar ise teknolgjiyi d3renmeye

agik olsa da daba fazla zamana ibtiyac duyar.”
Calisma kultird disiplin ve 6zgurlik, is-yasam dengesi ve hiyerarsi algist bu tema altinda ele alinmistir.
Geleneksel anlaysslar, is yerinde daha disiplinli ve yapilandirilmis bir calisma tarzini benimserken, yeni
yaklasimlar 6zgurliket ve esnek calisma ortamlarini tercih etmektedir.

(12)."Disiplinli bir is ablaks, geleneksel kiiltiirlerin temelini olusturur. Esnek saatler ve bagimsiz, calisma modelleri
ise daha modern anlayislarda one cikear."”

(110). "Is-yasam dengesi, modern yaklasimlarm incelikleri arasidayken, geleneksel anlayislar gerektiginde fazla

mesai yapmaktan cekinmez."

Uyum ve zorluklar ¢alisma sartlarina uyum ve is yeri stres yonetimi alt temalart bu tema altinda incelenmistir.
Dabha yenilikgi yaklasimlar, degisen is ortamina hizli adaptasyon saglasa da, stres yonetiminde destege ihtiyag
duyabilirken; geleneksel yaklasimlar, deneyimleri sayesinde bu durumu daha kolay yonetebilir.
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(15)."Huzlr adaptasyon kabiliveti ine ¢iksa da, stresle bas etmede bazen destede ibtiyac duynluyor. Deneyimle
birlikte gelen direng ise bu konuda fark yaratzyor."

(A8)." Tecriibeye dayals ¢alisma tarzlars, zorluklarla basa ckmada daba dayaniklidir. Yeni calisma yaklagimlar:
ise daba cabufk pes etme ediliminde olabilir, ancak destekleyici bir ortamda potansiyelini sergileyebilir."

Tablo 6’nin bulgulari, is yerinde kusaklar arasi farkliliklarin yonetiminin 6nemini ve bu yaklasimlarin
birbirlerinden G6grenebilecegi unsurlarin varligint gostermektedir. Teknoloji kullanimu, aidiyet anlayist ve is-
yasam dengesi gibi konular, is yerindeki uyum siireclerinde 6nemli rol oynamaktadir.

Tablo 7. Z Kusaginin Is Hayatindaki Zorluklart

Ana Tema Alt Tema Frekans
Motivasyon Eksiklikleri Kolayct Tutumlar 12
Uyum Sorunlar Disiplin ve Sabir Eksikligi 10
Beklenti ve Gergeklik Yiksek Beklentiler 11

Tablo 7’de, Z kusaginin is hayatinda karsilastigr zorluklar ana temalar ve alt temalar halinde sunulmustur. Bu

tablo, Z kusaginin is yerindeki davranislary, beklentileri ve karsilastigt sorunlarla ilgili katilimcilarin gorislerini
Ozetlemektedir.

Motivasyon eksiklikleri, Z kusaginin genellikle daha kolay ve hizli bagariya ulasmay1 hedefledigini, bu nedenle
uzun sureli ¢aba gerektiren islerde motivasyon kaybi yasadigini belirtmislerdir.

(11). “Z kusagy, hizle sonne almak istiyor. Sabuly bir sekilde calismak ve siirece odaklanmak onlar icin 0r
olabiliyor.”

(13). “Kolayer bir yaklasim, is yerinde siirdiiriilebilirligi etkiliyor. Ozellikle 3oriu girevlerde motivasyonn kornmak
Z kusags icin biiyiik bir meydan okuma.”

Uyum sorunlari, disiplin ve sabir eksikligi, Z kusagmnin is yerinde uyum saglamakta zorlanmasma neden
olabilmektedir. Katilimcilar, Z kusaginin siirekli degisen ilgi alanlari ve sabirsiz yapilarinin is ortaminda sorunlar
yaratabilecegini ifade etmislerdir.

(8). “Disiplinii bir caligma ortam, 7. kugags icin bazen orlayec olabiliyor. Sabur gerektiren projelerde bu durnm
agtkega goriiliiyor.”
(112). “Z kugagimn yeni seyler deneme istedi ve sabirsiz yapiss, uzun soluklu projelerde zorluk yaratryor.”

Beklenti ve gerceklik yiksek beklentiler, Z kusaginin is hayatinda karsilastigi diger bir 6nemli zorluktur.

Katilimeilar, bu kusagin isten ve isverenlerden beklentilerinin genellikle yiksek oldugunu, ancak bu beklentilerin
¢ogu zaman i yerinin gercekleriyle 6rtiismedigini belirtmislerdir.

(12). “Z kugagy, is yerinde yiiksek maag, esnek ¢aligma saatleri ve giiclii bir sosyal denge bekliyor. Ancak bu her

15 yerinde miimkiin olmnyor.”

(A5). “Gergekgi olmayan beklentiler, 7. kugsaginm is hayatinda hayal kirikhgs yasamasina neden olabiliyor ve bu
da isten ayrilma oranlarma artirzyor.”

Tablo 7’deki bu bulgular, Z kusaginin is hayatindaki tutumlari, uyum saglama stirecleri ve beklentileri tizerine
énemli veriler sunmaktadir. Isverenler, bu kusagin ihtiyaglarini ve giiclii yonlerini anlamak icin daha esnek ve
kapsayici stratejiler gelistirmek zorunda kalabilitler.
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SONUGC, TARTISMA ve ONERILER

Arastirma bulgularindan biri isverenlerin Z Kusagt calisanlarinin iletisim becerileri ve takim calismasini
onemsemesidir. Staiculescu vd. (2021) yaptiklari calisma sonucunda is deneyiminin is bulmak icin 6nemli
oldugu genel izlenimine ragmen, isverenlerin iletisim ve ekip ¢alismast gibi becerilere sahip mezunlari daha fazla
takdir ettigi sonucuna ulagsmustir. Szydlo vd. (2021) isverenler icin sosyal becerilerin hemen her pozisyonda
6nemli oldugunu belirtmistir. Zwane vd. (2014) arastirmalari sonucunda, ¢alisanlarin etkili sozel iletisim
becerilerinin isverenler tarafindan beklenen beceriler arasinda oldugu sonucuna varmustir. Is yerlerinde is
paketlerinin etkili bir sekilde tamamlanmasi icin is birligi icerisinde hareket etmek 6nemli olabilmektedir.
Buradan hareketle ¢alisanlarin iletisim becerilerine sahip olmasi siirecin kesintisiz bir sekilde stirdturilmesine ve
ortaya ¢ikan sorunlarla etkili bir sekilde bas edilmesine olanak saglayabilir.

Arastirmanin bir diger sonucu deger verme, adil olma ve aidiyetin isverenlerin ¢alisanlarinin motivasyonlarini
saglamada 6nemli faktorler olarak gérmesidir. Alan yazinda arastirmanin bu sonucunu dogrudan destekleyen
calismalar olmamakla birlikte dolayli olarak destekleyen calismalar da bulunmaktadir. Tas vd. (2017) Z
Kusagrnin is hayatina etkilerini inceledikleri ¢alismada bu kusagin disiik diizeylerde aidiyet hissettiklerini
belirtmislerdir. Bilginoglu ve Yozgat (2022) yaptiklart ¢alismada 6rglitsel sosyal iklimin aidiyet duygusuyla pozitif
iliskili oldugunu, 6rgiitsel sosyal iklimin, aidiyet duygusunun ve isyeri arkadashginin ise 6rgiitten ayrilma niyetiyle
negatif iliskili oldugunu ortaya koymustur. Garg vd. (2014) adalet algis1 ile galisanlarin psikolojik iyi oluslari
arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yaptiklari calismada, adalet algisinin psikolojik iyi olusun 6nemli bir yordayicist
oldugu sonucuna ulasmuslardir. Lotfi ve Pour (2013) calisanlarla yaptiklari calismada rgiitsel adalet ile is tatmini
arasinda anlamlt bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Z Kusagi diistincelerini ve duygularini ifade etmeye ve
bunlarin anlasilmasina 6nem veren bir kusaktir. Bu sebeple is yerlerinde isverenleri tarafindan desteklenen ve
onemsenen ¢alisanlar aidiyet duygusu yasayabilir. Bunun yaninda isverenlerin galisma ortamlarindaki adil
tutumlart her bir ¢alisanin sorumluluk tstlenmelerinde ve gorevlerini istekli bir sekilde yerine getirmelerinde
6nemli bir rol oynayabilir.

Arastirma bulgularina gore isverenler Z Kusagi calisanlari i¢in akran 6gretimi ve deneyim paylasimu ile kisisel ve
mesleki gelisim sureclerine 6zen gostermektedir. Alan yazin incelendiginde akran Ogretiminin is Ogretim
stureglerinde etkili oldugunu gosteren calismalara rastlanmaktadir. Wagner ve Gansemer-Topf (2005) yaptiklan
calismada akran Ggretiminin ders kavramlarini yeni ortamlarda uygulamalarini sagladigini, inisiyatif almaya
olanak tanidigini ve bireylerin kendi 6grenmelerinden sorumlu olmaya tesvik ettigini ve profesyonel bir egitim
programindaki 6grenciler igin kritik bir deneyim oldugunu ifade etmislerdir. Yang vd. (2022) akran 6gretimi ve
mentorluk deneyimlerine katihmin profesyonel gelisime olumlu katkida bulunan ve 6zglven ve tatmin
duygusunu artiran bir unsur oldugu sonucuna ulagsmislardir. Z Kusagi meslektaslarint ¢ok dnemli gorir ve is
arkadaslariyla is birligi yapmak onlar igin ¢ok 6nemlidir (Kubatova, 2016). Akran 6gretimi benzer sosyal gruplar
icerisindeki bireylerin bir egiticilik statiisine sahip olmadan birbirlerine 6grenme streglerindeki destegini ifade
eder. Z Kusag is yerlerinde, ast ust iliskilerinden ziyade takim halinde ve is birligi icerisinde ¢alismaya 6nem
veren bir kusak olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeple is yerlerinde bir is paketi tizerinde profesyonellesmenin
saglanmast asamasinda bu kusakta da akran Ogretimi islevsel bir yontem olarak dusiinilebilir. Ayrica ayni
kusaktan akranlariyla is tizerinde ¢alismak ayni dili konusabilecekleri ve paralel iletisimler kurabilecekleri igin
isin hizli ve kolay bir sekilde 6grenilmesi konusunda etkili olabilir.

Isverenler Z Kusagt calisanlariyla 6zellikle motivasyon eksikligi, bir seyleri kolaydan elde etme cabalart ve yiiksel
beklentiler konularinda sorun yasadiklarini ifade etmistir. Kusaklar arast motivasyon farkliliklarint ele alan
arastirmalar incelendiginde Z Kusaginin, X ve Y Kusaklarina gére motivasyonsuzluga karst daha hassas
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olduklart ortaya koyulmustur. Dissal dizenleme-maddi motivasyon kaynaklarinin, yalnizca Z Kusagt icin gegerli
bir genel is motivasyonu kaynagi oldugu ifade edilmistir. Bunun yaninda igsel motivasyonun, X ve Y Kusaklarina
kiyasla Z Kusagt calisanlarinin genel is motivasyonuna daha fazla katkida bulundugu sonucuna ulasilmistir
(Mahmoud vd., 2021). Casin ve Sahin (2023) yaptiklart ¢calismada is yerinde deger gérmenin, desteklenmenin,
takdir edilmenin, is-yasam dengesinin kurulmasmin Z Kusag’'n1 motive eden birkag faktér oldugunu ve ayrica
motivasyon konusunda bu kusagin igsel beklentilerinin dikkate alnmasinin 6ncelikli oldugu sonucuna
ulasmusladir. Bu ¢alismada isverenlerin Z Kusagi’nin motivasyon eksikligi yasadiklarint diistindiikleri sonucuna
ulasilmistir. Isverenler Z Kusagr'nin i¢sel motivasyonlarint artirmada yetersiz kaliyor olabilitler. Bunun yaninda
isverenlerin, c¢alisanlarinin motivasyonlarini artiracak is ortami: dizenlemeleri yapma konusunda eksiklikleri
olabilir. Z Kusag: is hayatina yeni yeni dahil oldugu i¢in Z Kusag’nin beklentilerini anlama ve karsilama
noktasinda isverenler heniiz kendilerini gelistirememis olabilirler.

Bunlarin yaninda igverenler calisma ortamlarint Z Kusagi icin daha cazip hale getirmek adina kendi is yerleri i¢in
yeni hedefler olusturmayt ve iyilestirme calismalarini 6zellikle vurgulamisladir. Bunun yaninda performans
puanlamasina G6zen gosterdiklerini ve demokratik bir yaklasim benimsemeye calistiklarini belirtmislerdir.
Nitekim Pandita (2022) Z Kusagrnin yiksek kariyer hedeflerine, egitim tercihlerine ve yenilikci bir zihniyete
sahip oldugunu ifade etmektedir. Bu niteliklere sahip oldugu distntlen Z Kusagt is yerinin duragan olmasini
ve vizyonunun sadece eski kusaklarimn taleplerini karsilayacak nitelikte olmasini kabul etmeyebilir. Buradan
hareketle de is yerinin strekli bir gelisim ve degisim icerisinde olmasint ve vizyonunun giincel sartlara uyum
saglamasini 6nemsiyor olabilir. Buradan hareketle de isverenler kurumlarini Z Kusagi icin ¢ekici hale getirmek
icin iyilestirme ve yeni hedefler olusturma g¢abalarinda bulunuyor olabilirler. Ayni zamanda isverenler ¢alisma
ortamlarinda farkl liderlik stillerini benimsediklerini ve 6nemli bir kismi da duruma gére demokratik veya
otoriter liderlik stillerini kullandiklarimni dile getirmislerdir. Alan yazin incelendiginde arastirmalarin elde edilen
bu sonuca paralel sonuglara ulastiklart gérulmektedir. Chen vd. (2022) demokratik yonetimin ¢alisanlarin saatlik
Ucretleri, yan haklar ve firmalarin isgicti verimliligi ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasmislardur.
Oussible ve Tinaztepe (2022) demokratik liderlik tarzinin en ¢ok tercih edilen liderliklerden biri oldugunu, bu
liderlik tarzinin ¢alisanlarin hem motivasyonunu hem de kurumsal tretkenligi artirdigin, demokratik liderlik
tarzinin kurumlarda etkili iletisimi artirdigini ortaya koymuslardir. Hilton vd. (2021) calismalari sonucunda
demokratik liderligin 6rglitsel performansla 6nemli bir pozitif iliskiye sahip oldugu sonucuna ulasmuslardir.
Demokratik is ortamlart bireylerin  kendilerini rahatca ifade edebilecekleri etkili iletisim ortamlarint
destekleyecegi i¢in Z Kusagi ¢alisanlarin kendilerini ortaya koymalarinda kritik bir 6neme sahip olabilir. Ayrica
demokratik ortamlarin geleneksel is yerlerinden farklt olarak ast ust iliskisinden ziyade is birligi ortamini
destekleyici olmast isverenlerin bu tutumu benimsemelerini destekliyor olabilir.

Calismanin farkli bir sonucu isverenlerin calisanlarinda mesleki ve kisisel yeterlilikleri 6nemsemesi ancak
calisanlarin pratik egitim konusunda donanimli olmadiklarina iliskin goérisleridir. Ayni zamanda isverenler uzun
donemli staj programlarinin ve uygulamali egitimlerinin Z Kusagi calisanlart igin gerekli oldugunu
vurgulamislardir. Jankova (2015) genclerin ise alinmamasinin 6nemli sebeplerinden biri olarak pratik deneyim
eksikligi oldugunu ifade etmektedir. Bunun yaninda mezunlarin temel becerilerinin eksikligi de istihdam edilme
streclerindeki en 6nemli sorunlardan biri olarak gériinmektedir (Clarke, 2018; Messum vd., 2017). Z Kusaginin
egitim siireclerinin 6nemli bir kismi COVID-19 pandemi dénemine denk gelmistir. Bu durum tercih ettikleri
mesleklerin uygulama kisimlarinin eksik kalmasina sebebiyet vermis olabilir. Uygulama konusunda eksik olan
gen¢ mezunlar da is yerlerinde isverenlerin beklentilerini karsilama hususunda yetersiz kaliyor olabilirler.
Nitekim Onur vd. (2022) yaptiklart calismada pandeminin uygulamali bilimler tGzerinde olumsuz etkilerine
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deginmistir. Bunun yaninda Universite ortamlarinda sunulan uygulama odakli egitimler yetersiz olabilir. Bu
durum da geng¢ mezunlarin pratik becerilerini olumsuz etkileyebilir.

Isverenler Z Kusagt calisanlart igin is ortamlarinin ergonomik ve konforlu olmasmni 6nemsediklerini ve esnek
calisma saatlerinin geng¢ kusagin motivasyonunu artirmada kritik oldugunu belirtmislerdir. Alan yazinda bu
sonucu destekleyen calismalar da bulunmaktadir. Alay Demirel ve Yildiz Bagdogan (2023) yaptiklart calismada
Z Kusagr’'nin 6nemli motivasyon kaynaklarindan bazilarinin esnek ¢alisma, bos zaman etkinlikleri ve teknolojik
olanaklar oldugunu belitlemislerdir. Goh ve Okumus (2020) Z Kusagr'na esnek calisma kosullarinin
saglanmasinin 6nemli oldugunu ifade etmislerdir. Tas vd. (2017) Z Kusagt bireylerin esnek ¢alisma saatlerini ve
calistiklart ortamin rahat olmasint 6nemsedikleri sonucuna ulasmislardir. Z Kusagi teknolojiyle i¢ ice ge¢mis bir
kusaktir. Bu kusaktaki bireyler bir¢ok isini teknolojik tiriinlerle elektronik ortamlarda yiiriitmektedir. Bu durum
masa basi islerde belirli zaman dilimlerinde ¢alisma dusiincelerinden ziyade esnek saatlere 6nem vermelerine
sebebiyet veriyor olabilir. Is verenler de genc calisanlarinin is verimliligini artirmak icin esneklik ve is ortami
rahatligint 6nemsiyor olabilirler. Esnek is ve ¢alisma ortamlar1 Z Kusagr’nin kendini kisitlanmamis hissetmesini
sagladigt icin motivasyonlarint uzun siire saglayabilirler. Isverenler tiretimin stirekliligini saglamaya ve yapilan
isten verim almaya Ozen gosterdikleri icin Z Kusagr’nin potansiyelini kullanabilecegi ortamlar olusturmaya
calistyor olabilirler.

Bunun yaninda isverenler ¢alisanlart arasinda kusaklar arasi farkliliklar oldugunu ve bu farkliligin 6zellikle aidiyet,
sadakat, disiplin ve calisma sartlarina uyum konusunda oldugunu ifade etmislerdir. Arastirmanin bu sonuglarini
destekleyen baska calismalar da bulunmaktadir. Tas vd. (2017), Z Kusagi’nin aidiyet duygularnin daha az
oldugunu ve ¢abuk vazge¢me tutumlarina sahip olduklart sonucuna ulasmislardir. Casin ve Sahin (2023), Z
Kusagrnin Orgit aidiyetlerinin diistik oldugunu, sorumluluktan kagma ve hizli is degistirme egilimlerinin
oldugunu tespit etmislerdir. Giile¢ Bekman ve Gunduz (2022), Z Kusaginin isle ilgili beklentileri arasinda
sorumlulugun son siralarda yer aldigini tespit etmislerdir. Z Kusagr'nin isle ilgili yiiksek beklentileri isverenleriyle
ortak bir paydada bulusmalarini engelliyor olabilir. Bunun yaninda isverenlerin kendi kusaklarinin
perspektiflerinden is yasamini algilamalariyla Z Kusagt calisanlarinin is yasamini algilamalart ve haliyle is
yasamindan beklentileri farklilasmaktadir. Bu durum da iki kusagin isle ilgili 6nceliklerinin ¢atismasina sebebiyet
veriyor olabilir. Bunun yaninda Z Kusagrnin siirekli yeniliklere agik olmasi is ortamlarinda aradiklari 6zelliklerin
de strekli degismesine bu sebeple de aidiyet hislerinin olusmamasina neden olabilir.

Oneriler

Bu ¢alisma sonucunda isverenler Z Kusagt calisanlarinin 6zellikle motivasyon eksikligi yasadiklarini, uygulama
konusunda eksik ve yetersiz olduklarini, bir seyleri kolaydan elde etme ¢abalar1 ve yiiksel beklentiler konularinda
sorun yasadiklarini ve akran Ggretiminin is ortamlarinda etkili olabilecegini ifade etmislerdir. Bu bulgulardan
hareketle Z Kusagr calisanlara ve ¢alisan adaylarina yonelik isverenlerin beklentilerinin aktarildigt seminerler
dizenlenebilir. Bunun yaninda is ortamlarinda bu kusagin motivasyonunu destekleyecek teknolojik arag
gereclerin yer almasi, sosyal etkilesimleri artiracak organizasyonlarin planlanmast yapilabilir. Ayrica isverenler
bunyelerin kariyer psikolojik danismanlarina yer vererek calisanlarinin beklentilerini stirekli takip edip is
yerlerinin vizyonlarini degistirip gelistirebilirler. Ek olarak tniversite egitim sureglerinde uygulamalt derslerin
sayisinin artirtlmasina yonelik dizenlemelerin yapilmasi bir diger 6nemli faktor olabilir. Ayni zamanda tiniversite
egitimleri strecinde gencglere is hayatinin gercekleri ve beklentileri ile ilgili kariyer psikolojik danismanhigt
hizmetleri sunulabilir. Bu arastirma nitel arastirma yontemleriyle gerceklestirilerek konuyla ilgili isverenlerden
detayl bilgiler edinilmistir. Bundan sonraki ¢alismalarda buytik bir 6rneklemden nicel veriler toplanarak elde
edilen sonuglar genellenebilir.
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Sinirhiliklar

Arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Bu aragtirmada veri toplama tekniklerinden goriisme teknigi
kullanilmistir. Sonraki arastirmalarda arastirma sonuclarinin gtivenirligini artirmak icin gézlem gibi diger veri
toplama tekniklerine de yer verilebilir. Bu arastirm kapsaminda sanayi sektoriindeki isverenlerin Z kusaginin
istthdamuina iliskin gorisleri tespit edilmistir. Ancak farkl sektorlerde de Z kusaginin istthdam edildigi
dustintldiginde sonraki arastirmalar farkli sektérlerde yer alan isverenlerle gerceklestirilebilir. Bu arastirmada
benzesik 6rnekleme yontemi kullanilmistir, sonraki arastirmalarda maksimum cesitlilik 6rnekleme yontemi
kullanilarak farkli yapilara ve 6rgtitlenmelere sahip sirketlerin Z kusaginin istthdamina iliskin gériislerinin tespit
edilmesi faydalt olabilir.
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Extended Abstract

Inrtoduction: In the 21st century, the business world is becoming increasingly different and more complex
than the previous century in terms of employers’ expectations and employee qualifications. While employers’
expectations from their employees are changing in terms of technological and economic developments and the
requirements of the globalizing world, employees’ expectations from their business lives are also becoming
increasingly diverse. Employers take more than one element into consideration when creating their expectations
from their employees. One of the most important of these is the generation that the prospective employees
belong to and the characteristics of that generation. This generation after Generation Y is called “Generation
7. Generation Z is a creative, self-confident, innovative generation that values approval from its peers and for
which autonomy is important. In addition, it has characteristics such as impatience and getting bored quickly
with a job. Based on this, it is thought that Generation Z will frequently change jobs and consume both material
and spiritual values quickly (Berkup, 2014; Chaney et al., 2017). On the other hand, individuals in this generation
are willing to work for themselves and achieve their own success (Bencsik et al., 2016). In addition, individuals
in this generation value having their business lives and careers progress quickly and smoothly. They do not
accept career goals that will yield results in the long term. Although they are motivated by the wages and other
gains they receive for their work, their tendency to pursue their passions may come to the fore over time
(Graczyk-Kucharska and Erickson, 2020). When this information in the literature is examined, it is understood
that individuals in the Z Ear use technology for a significant part of their lives, value creativity and being open
to innovation, prefer to express their expectations and desires clearly to their managers, value that their feelings
are understood by the employer and acted upon accordingly, and prioritize the income they earn and their
passions in ensuring their continuity in a job. While understanding the expectations of job candidates and
Generation Z from employment processes has been an important element in recent years, understanding the
expectations of employers from their employees seems important in order to establish a balance between
employee and work life. When the literature is examined, it is seen that a significant part of the studies
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conducted examine the expectations of employees and graduates, but the studies examining the views of
employers regarding the employment of Generation Z employees are insufficient. In order to align the
expectations of employers with the expectations of Generation Z employees and to ensure the continuity of
the work done and to carry out an effective employment process, it seems critical to examine the views of
employers regarding the employment process. Especially with the results obtained from this study, effective
services can be provided to both employers and new graduates in the field of career counseling. Considering
the insufficiency of studies conducted in this field in the country, the originality of this study can be a guide for
both candidate employees and employers and experts working in the field of career counseling in the
employment process of graduates. In this context, the research is considered functional.

Method: In this study, the purposeful sampling method, which is one of the non-random sampling methods,
was used and the analogous sampling method was preferred in this context. Analogous sampling refers to
selecting a sample from a group with similar characteristics in the universe related to the research problem
(Buyukoztirk et al., 2012). The theoretical sampling method was used to determine the sample size. In
theoretical sampling, the repetition of the answers received from the participants is an important indicator for
the end of the data collection process. Within the scope of this study, 15 company owners were interviewed by
focusing on the situation of Generation Z in the business world. In this study, data were collected through
face-to-face interviews. During the data collection process, one-on-one interviews were conducted with the
participants, and these interviews focused on the status and expectations of Generation Z in the business world.
The interview questions were designed to understand the patticipants' experiences in business life and the
behaviors and expectations of Generation Z in the workplace. The data collection tool included 11 questions.

Results: Employers have stated that they have problems with Generation Z employees, especially in terms of
lack of motivation, efforts to get things easily, and high expectations. As a result of this study, employers stated
that Generation Z employees especially experience a lack of motivation, are inadequate and inadequate in terms
of implementation, have problems with trying to get things easily and high expectations, and that peer education
can be effective in work environments.

Discussion & Conclusion: When studies on motivation differences between generations are examined, it is
stated that Generation Z is more sensitive to amotivation compared to Generations X and Y, and that external
regulation-material motivation sources are a general work motivation source valid only for Generation Z. In
addition, it has been concluded that intrinsic motivation contributes more to the general work motivation of
Generation Z employees compared to Generations X and Y (Mahmoud et al., 2021). In their study, Casin and
Sahin (2023) concluded that being valued, supported, appreciated in the workplace, and establishing a work-
life balance are some of the factors that motivate Generation Z, and that it is a priority to take into account the
intrinsic expectations of this generation in terms of motivation. In this study, it was concluded that employers
think that Generation Z is lacking in motivation. Employers may be inadequate in increasing the intrinsic
motivation of Generation Z. In addition, employers may be lacking in making work environment arrangements
that will increase the motivation of their employees. Since Generation Z has just entered the workforce,
employers may not have yet developed themselves in understanding and meeting the expectations of
Generation Z.
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