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OZET
YUKSEK LISANS TEZI

_ ZKUSAGI BAGLAMINDA KARIYER YONETIMININ
IS -YASAM DENGESINE VE ROLE TUTULMAYA ETKIiSiNDE
KUSAK FARKLILIGININ DUZENLEYiCi ROLU

SAHIN, Sezen Nur
isletme Ana Bilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Selen DOGAN
Subat, 2021, 107 sayfa

Is hayatina yeni giren bir kusak olarak Z kusagi c¢alisanlarin beklentileri,
caligma bicimleri, is yerindeki tutum ve davraniglar bilimsel arastirmalara da yeni
yeni konu olmaya baglamistir. Bu ¢alismanin amaci, Z kusagi baglaminda kariyer
yOnetiminin is-yasam dengesine ve role tutulmaya etkisinde kusak farkliliginin
diizenleyici roliinii arastirmaktir. Calismada, Nigde Omer Halisdemir Universitesinde
egitim-6gretim goren 715 kisinin katildigi bir anket ¢alismasi yapilmigtir. Ulasilan
sonuglara gore Z kusaginda kariyer yonetimi, role tutulma ve ig-yasam dengesini
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica, Z kusaginda is-yasam dengesi ile role tutulma
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Calisma sonucunda,
kariyer yonetiminin ig-yasam dengesi ve role tutulmaya etkisinde kusak farkliliginin
diizenleyicilik roliiniin oldugu belirlenmistir. Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeni ile
aragtirmanin tek bir tiniversitede ve 715 kisilik bir 6rneklem {izerinde yapilmis olmasi

bu calismanin smirliliklarini olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Z Kusagi, Kariyer Yonetimi, Is-Yasam Dengesi, Role

Tutulma.
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ABSTRACT
MASTER THESIS

REGULATORY ROLE OF GENERATION DISTINCTION IN THE EFFECT
OF CAREER MANAGEMENT IN WORK-LIFE BALANCE AND
ROLE ENGAGEMENT IN THE CONTEXT OF Z GENERATION

SAHIN, Sezen Nur
Department of Business Administration Program
Supervisor: Prof. Dr. Selen DOGAN
February, 2021, 107 pages

As a new generation entering business life, Generation Z has begun to become
a new subject in scientific research, as well as expectations, working styles, attitudes
and behaviors of employees. The aim of this study is to research the regulatory role of
generation difference in the effect of career management on work-life balance and
role engagement in the context of generation Z. In the study, a survey was conducted
with 715 people studying at Nigde Omer Halisdemir University. According to the
results, career management in the Generation Z has a positive effect on role
engagement and work-life balance. In addition, it was concluded that there is a
positive relationship between work-life balance and role engagement in Generation Z.
As a result of the study, it was determined that generation difference has a regulatory
role that the effect of career management on work-life balance and role engagement.
Due to time and cost constraints, the fact that the study was conducted in one

university and on a sample of 715 people constitutes the limitations of this study.

Keywords: Generation Z, Career Management, Work-Life Balance, Role

Engagement.
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ONSOZ
Bu c¢alismada, kusak farkliliklari, kariyer yonetimi, is-yasam dengesi, role
tutulma kavramlarmna yer verilmis, “Z Kusagi Baglaminda Kariyer Yonetiminin Iy-

Yasam Dengesi ve Role Tutulmaya Etkisinde Kusak Farklihiginin Diizenleyici

Rolii” aragtirilmigtir.
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BIRINCI BOLUM
GIRiS
Is yerinde farkli kusaklardan calisanlarin ozellikleri, tutum ve davranislari
yakin zamanda yogun sekilde arastirilan konulardan bir tanesidir (Young vd., 2013:

1). Kariyer yonetimi, role tutulma ve is-yasam dengesinde kusak farkliliklarinin

roliiniin ele alindi1g1 bu ¢calismay1 bu kapsamda degerlendirmek miimkiindiir.
1.1. CALISMANIN ONEMI

Insanoglu var oldugundan bu yana hayatin1 siirdiirebilmek ve temel
ihtiyaglarin1 gidermek amaciyla barinma, savunma, avlanma gibi birgok faaliyette
bulunmugtur. Zaman igerisinde yerlesik hayata gecilmesiyle birlikte bireyler
birbirleriyle etkilesime girmis ve toplumsal yapilanma olusturulmustur. Bu gelismeler
sonucunda insanlar, gereksinimlerini karsilamak amaciyla madencilik, hayvancilik,
tarim ve ticaret ile ugragsmistir. Yeni kesifler ile birlikte teknolojik gelismeler ve
Sanayi Devrimi sonrasinda is diinyasi timiiyle sosyal ve toplumsal bir zemine
oturmus, bilimsel alandaki yeniliklerin is yasamina entegre edilmesi ile birlikte de
endistrilesme ve gliniimiizdeki isletme yapilanmalari olusarak insanlar kazanimlari ve

gecimleri i¢in bu ve benzeri olusumlarda istihdam edilmislerdir.

Glniimiizde de istihdam felsefeleri, gecmisteki felsefe temelinde
ilerlemektedir. Gegmisteki felsefeden kasit geleneksel yontemlerdir. Ancak, is
diinyast ge¢miste oldugu gibi geleneksel temellerle islememektedir. Her gegcen giin
degisen ve gelisen kiiltiirel, siyasal, ekonomik ve teknolojik unsurlar sosyal yapinin
onemli bilesenlerinden biri olan orgiitleri, yonetim tarzlarmi, ekipmanlarini,
siireglerini ve Insan Kaynaklar1 (IK) faaliyetlerini de degistirmeye ve gelistirmeye

itmektedir.

Ayrica degisimler, mevcut ve gelecekteki calisanlar1 etkilemekte ve
degisimlerden etkilenen bireylerin psikolojik ve sosyolojik davranis, durum ve
beklentileri de degismektedir. Bu da ¢alisanlar arasinda c¢esitli farkliliklar

olusturmakta ve “kusak” kavrami her gegen giin daha 6nemli bir hal almaktadir.

Calismanin konusunu Z kusagi olusturmakla birlikte Sessiz kusak, Bebek
Patlamas1 kusagi, X kusagi ve Y kusagi da ¢alismada incelenmektedir. Sessiz kusak

1925-1945 yillart arasinda dogan kisileri, Bebek Patlamasi kusagi 1946-1964 yillan



arasinda dogan kisileri, X kusagi 1964-1980 yillar1 arasinda dogan kisileri, Y kusag1
ise 1980-1999 yillan arasinda dogan kisileri igermektedir (Dolot, 2018: 44).

Farkl1 kugaklardan bireylerin kariyer konusundaki ilgileri farklilik
gostermektedir (Sandeen, 2008: 28). Bu nedenle, kusaklarin kariyer yonetimi
konusundaki tutum ve yaklagimlarinin incelenmesi 6nemli bir aragtirma konusu halini

almaktadir.

Kariyerle ilgili planlar, c¢alisanlarin kendilerine ait hedeflerine gore
sekillenmektedir. Ancak kariyer planlari, yoneticiler tarafindan kolaylastirilmakta ve
organizasyon tarafindan desteklenmektedir (Lam, Dyke ve Duxbury, 2013: 22).
Dolayistyla kariyer yonetimini ¢ok boyutlu bir sekilde degerlendirmek gerekmektedir.

Z kusagi, genel olarak, 2000 ve sonrasinda dogan kisileri ifade etmektedir.
Glinimiizde Z kusagi, yakin bir zamanda oy kullanma hakki kazanmis olup
tiniversiteden mezun olarak is hayatina katilmaya baglamaktadir. Z kusaginin, kiiresel
gelismelerin ve teknolojinin hizla ilerledigi ¢evrimi¢i bir diinyaya dogmus olmalar ve
icinde bulunduklar1 dénem itibariyle, sosyal medya ve akilli telefonlarin onlarin
hayatlarinin bir parcasi olmasi, refah diizeylerinin 6nceki kusaklara gére ¢ok daha
yiiksek olmasi, bilgiye erisimlerinin kolay olmasi1 gibi nedenlerle, bu kusagm énemli
kabul ettikleri pek ¢ok sey onceki kusaklara gére farkli anlamlar tagimaktadir. Bu
anlam, bilinme ve beklentilerden biri de “meslek” ve “kariyer” alaninda olmaktadir.
Yapilar1 ve yetisme tarzlari nedeniyle Z kusagi, geleneksel hiyerarsik ve kat1 yapidan
cok uygulanabilir metodolojileri tercih etmekte, basit yonetim yapilari istemekte,
saygili ve verimli is iligkilerine 6nem vermektedir. Z kusaginin bu tutum ve
yaklagimlari; yas ve yasam deneyimi, zaman ve teknoloji, olaylar ve tarihsel
deneyimler olmak {izere ii¢ farkli siniftaki faktorlerin etkisi altinda sekillenmektedir

(Levickaite, 2010: 173).

Z kusagmin is diinyasindan beklentileri igerisinde kendilerine internet ve
bilgisayar tahsis edilmesi, ekiplerden ¢ok bireysel basartya inandiklar i¢in bireysel
ofisler, basarisinin isi yaptig1 saat ve siireden c¢ok ortaya koyduklart ile
degerlendirilmesi, organik bir érgiitlenme gibi daha esnek ve rahat bir¢ok beklenti yer
almaktadir. Bunlar icerisinde hem yatay hem dikey kariyer yapabilme imkani, is-

yasam dengesi ve role tutulma gibi unsurlar da bulunmaktadir.



Z kusaginin is hayatinda yeni bir doénemi temsil ettigi g6z Oniinde
bulundurulursa, Z kusaginda kariyer yonetimi, is-yasam dengesi ve role tutulma gibi
unsurlarin degerlendirilmesi olduk¢a 6nemli goriilmektedir. Literatiire bakildiginda Z
kusagi ile ilgili caligmalarin hem yerli hem de yabanci literatiirde oldukg¢a yeni oldugu
gorlilmektedir. Bu ¢aligmalar, genel olarak, Z kusaginin gelecek ¢alisma hayatina
etkilerini incelemektedir. Z kusagmin kariyer yoOnetimi, yetenek yonetimi gibi
konulara odaklanan calismalar oldukca az olup kariyer yonetiminin bu kusakta is-
yagsam dengesi ve role tutulmaya etkisini inceleyen yerli ya da yabanci bir ¢alismaya

rastlanmamasi bu ¢aligmanin 6nemini artirmaktadir.

Guntiimiizde Z kusagi bireylerin is hayatina yeni girmesi ya da heniiz is
hayatinda yer almamasi, Z kusaginin kariyer yonetimi, is-yasam dengesi ve role

tutulma acisindan ele alindig1 bu ¢alismay1 6nemli ve 6zgiin kilmaktadir.
1.2. CALISMANIN AMACI

Her kusak, farkli zihin setleri, davramislari, fikirleri ve eylemleri nedeniyle
birbirlerinden farkli olmaktadir. Inanglar, kavramlar ve &ncelikler gibi tiim
farkliliklarin kusaklarda ortak bir sekilde degerlendirilmesi ve yonetilmesi oldukca
zordur. Her bir kusak bir 6ncekinden farkli oldugu i¢in hem yasam ortamlarinin hem
de calisma ortamlarinin kusaklara uygun olmasi gerekmekte ve bu baglamda yapilan

caligmalar biiyiikk 6nem arz etmektedir.

Z kusagi, iginde biiylidiigi yogun teknoloji ve degisim ortami nedeniyle
kendisinden 6nceki kusaklara gore oldukca farklilik gostermektedir. Bu baglamda
hem yasam ortamlar1 hem de ¢alisma ortamlarindan beklentileri de farklidir. Kariyer
yonetimi, ig-yasam dengesi ve role tutulma gibi degiskenlerin Z kusagiyla iligkili
oldugu diistinilmektedir. Tim bu nedenlerle bu ¢alismada, Z kusagi baglaminda
kariyer yoOnetiminin is-yasam dengesine ve role tutulmaya etkisinde kusak
farkliliginin diizenleyici roliintin belirlenmesi amaglanmistir. Z kusaginin is-yasam
dengesi ve role tutulma konularindaki belirleyici unsurlarin neler oldugu ve bu

kusagin kariyer beklentilerinin belirlenmesi de bu ¢alismanin amaglar arasindadir.

Calismada, Z kusaginin kariyer yonetiminde 6ne ¢ikan hususlarin arastirilmast
amaclanmaktadir. Bu ¢alismada ayrica, Z kusaginin is-yasam dengesi ve role tutulma
konularinda belirleyici unsurlarin tespit edilmesi ve bu kusagin ¢aligma hayatindan

beklentilerinin ortaya konulmasi amaglanmistir.



1.3. CALISMADA iZLENEN YONTEM

“Z Kusag1 Baglaminda Kariyer Yonetiminin Is-Yasam Dengesine ve Role
Tutulmaya Etkisinde Kusak Farkliliginin Diizenleyici Rolii” basligimi tasiyan bu
caligma, teorik ve ampirik olmak {izere iki kisimdan olugsmaktadir. Calismanin teorik
kisminda yer alan kariyer yonetimi, is-yasam dengesi ve role tutulma ile ilgili
literatiirde ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Bu degiskenlerin ikiserli iligkilerini
inceleyen ¢alismalara da rastlamak mimkiindiir. Z kusagi baglaminda ele alindiginda
ise bu degiskenleri ayr1 ayr1 inceleyen c¢alismalar olsa da li¢ degiskeni bir arada alan
ve kariyer yoOnetiminin ig-yasam dengesine ve role tutulmaya etkisinde kusak
farkliliginin diizenleyici roliinii inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamuistir.
Calismanin teorik kismi genel olarak yerli ve yabanci literatiirde bulunan tez, makale

ve kitaplardan faydalanilarak hazirlanmustir.

Ampirik kisimda ise Nigde Omer Halisdemir Universitesi ogrencilerine
yonelik anket ¢alismasina dayanan bir arastirma yer almaktadir. Is-yasam dengesi,
kariyer beklentisi ve ise tutkunluk anketleri uygulanarak elde edilen verilerin
degerlendirilmesi sonucunda; Z kusag: baglaminda kariyer yonetimi, role tutulma, is-
yasam dengesi iliskisi ve bu iliskide kusak farkliliginin diizenleyici rolii belirlenmeye

caligilmistir.
1.4. CALISMANIN PLANI

Yedi boliimden olusan bu ¢aligmanin birinci boliimii giris olup bu bdliimde
caligmanin 6nemi, amaci, c¢alismada izlenen yontem ve calismanin plan1 ele

alinmaktadir.

Ikinci boliimde genel olarak kusak kavrami, kusaklarin siiflandiriimasi, genel

ozellikleri ve 6zel olarak da Z kusagi kavramina yer verilmistir.

Ugiincii boliimde kariyer yonetimi genel hatlariyla ele almarak kariyer
kavrami, ozellikleri, asamalari, kariyer sec¢imini etkileyen faktorler, kariyer
yonetiminin faydalari, kariyer yonetimi politikalari, kariyer yonetiminin amaglari,
kariyer yonetimi siireci ve kariyer yonetiminin bilesenlerinden olan kariyer planlama
ve kariyer gelistirmeye yer verilmekte, kariyer yonetiminin ig-yasam dengesine ve
role tutulmaya etkisi baglaminda kariyer yonetimi ve ig-yasam dengesi iligkisi, kariyer
yonetimi ve role tutulma iligkisi, ig-yasam dengesi ve role tutulma iligkisi literatiirdeki

caligmalar 15181nda 6zetlenmektedir.



Dordiincti bolimde is-yasam dengesi baglaminda denge kavrami, ig-yasam
dengesinin tanimi ve belirleyicileri, is-yasam dengesini etkileyen bireysel ve orgiitsel
faktorler, is-yasam dengesini agiklayan kuramlar ve ig-yasam dengesinin sonuglari ele

alinmaktadir.

Besinci boliimde ise tutkunluk kapsaminda tutkunluk kavrami, ise tutkunlugun
tanim1 ve tarihsel gelisimi, ise tutkunlugun boyutlari, ise tutkunlugun onciilleri ve
sonuglari, ise tutkunlugu etkileyen faktorler, ise tutkunlugu saglama stratejilerine yer

verilmektedir.

Altiner bolimde arastirmanin yontem ve bulgularina yer verilmistir. Yedinci
boliim olan tartisma ve sonug boliimiinde elde edilen bulgular ele alinarak ¢aligmanin

sonuglar irdelenmekte ve degerlendirilmektedir.

Bu c¢aligmanin kusak smiflandirmasi kapsaminda, o6zellikle Z kusagim
irdelemesi bakimindan, kariyer yonetimi, ig-yasam dengesi ve role tutulmaya iligkin
literatiire de 6nemli katkilar saglayacag diistiniilmektedir. Z kusaginin kariyer
beklentileri, kariyer yonetimi anlayiglari ve bu yonde atilacak farkli adimlarin
belirlenmesinde 6nemli olan unsurlar1 ortaya koyarak gerek bu yonde calisma
yapmayi diislinen arastirmacilara gerekse de insan kaynaklar1 uygulayicilarina katki

saglayacagi diistintilmektedir.



IKINCI BOLUM
GENEL OLARAK KUSAK KAVRAMI VE Z KUSAGI

Calismanin bu boliimiinde 6ncelikle kusak kavramina deginilecek, daha sonra

da Z kusagina, 6zelliklerine ve siniflandirilmasina yer verilecektir.
2.1. KUSAK KAVRAMI

Kusak, farkli donemlerde dogmus ve farkli kosullarda biiylimiis olan nesilleri
ifade etmekte kullanilan bir kavramdir (Kraus, 2017: 62). Giiniimiizde o6zellikle is
hayatinda bu kusaklarin birlikte olmasi, kusaklarla ilgili arastirmalarin artmasim
beraberinde getirmistir. Kusak kavrami, benzer dénemlerde dogan toplum iiyelerini

igermektedir.

“Kusak veya nesil kelimeleri asagi yukari aym yillarda dogmus olup ayni
cagin kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, yazgilar: yasamis, benzer
odevlerle yiikiimlii olmug kisiler toplulugudur” (Tas, Demirdogmez ve Kiiciikoglu,
2017: 1034). Bu tanima gore kusak kavrami, yakin senelerde dogan ve benzer

kosullarda yetismis olan topluluklari ifade etmektedir.

Bagka bir tanimda kusak kavrami, “en yalin haliyle ortak aliskanliklar ve ortak
kiiltiirii paylagan insan toplulugu” seklinde agiklanmustir (Sarioglu ve Ozgen, 2018:
1068). Yapilan tanimlarda kusak kavraminin aliskanliklar, tutum ve davranislarin

aciklanmasinda belirleyici rolii olduguna dikkat ¢ekilmektedir.

Kusak, disiplinler arasit bir konudur. Kusaklarin benzer ve farkli yonlerinin
arastirilmasi, giincel bir aragtirma konusu olarak gorinmektedir. Kusak kavramiyla
ilgili verilen bilgiler, kusaklarin yakin zamanda dogan kisilerin yaninda benzer
olaylarin etkisi altinda biiytimiis, yetistikleri donemlerdeki olaylarin etkisiyle gelisim
gosteren bireylerin tutum ve davraniglarini icerdigini ortaya koymaktadir (Pyoria vd.,

2017: 1).

Teknolojide yasanan hizli gelismeler, kusaklarin kisiligini, degerlerini, bakis
acilarini, tutum ve davraniglarini etkileyebilir. Benzer sekilde siyasi, kiiltiirel,
ekonomik agidan meydana gelen gelismeler de kusaklarin bakis agilarini etkiler
(Berkup, 2014: 218). Kusak smiflandirmasi yapilirken kusaklarla ilgili bu durum g6z

Oniine alinarak ilerleme kaydedilmesinde fayda vardir.



Verilen bilgilerden hareketle kusak kavraminin sadece yas araliklarim
aciklayan bir yapida olmadigi, insanlarin tutum ve davranmiglarini sekillendiren
nitelikte oldugu degerlendirmesi yapilabilir. Disiplinler aras1 bir konu olmasi1 da

kusaklar hakkindaki bu ¢ikarimi desteklemektedir.
2.2. KUSAKLARIN SINIFLANDIRILMASI

Tarih boyunca insanlar g¢evrelerindeki kosullarin etkisi altinda degisimlerle
kargilasmistir. Calismanin bu kisminda, kusak siniflandirilmasi kapsaminda Sessiz
kusak, Bebek Patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi, Z kusagi ve Alfa kusagina

yonelik agiklamalara yer verilmistir.

“Kusaklar, bir taraftan icinde yasadiklar: toplumdan etkilenerek karakteristik
ozellikler edinirken, diger taraftan da diisiince ve eylemleriyle o toplumu
etkilemektedirler” (Ayhan ve Gilines, 2018: 164). Kusaklar hakkindaki incelemelerde

bu karsilikli etkilesim gz oniinde bulundurulmalidir.

Her donemin bireylerinin kendisine 6zgii beklentileri, deneyimleri, yasam
tarzlari, degerleri, tutumlar1 ve diinya goriisleri bulunmaktadir (Ariker ve Toksoy,
2017: 486). Degerleri ve farkliliklarnn kusaklara gore degerlendirmek, degerler ve
davraniglar arasindaki baglantilar1 incelemek, kusaklar arasindaki farkliliklarin ig
yapis sekli tizerindeki etkilerini anlamak temel yaklagimdir (Saba, 2013: 4). Bireylerin
genclik caginda yasadiklari 6nemli ulusal ve uluslararasi olaylar, ortak bir bilincin ve
alginin olugsmasina neden olmaktadir. Olusan ortak biling ve algi, gelecekte olusan
davranis, tutum, egilim ve tercihleri sekillendirmektedir. Dolayisiyla, her bir yeni
kusagin sahip olduklari, degerleri, algi, tutum ve davranislari, farkli bakis agilari,
giiclli ve zayif taraflari, 6zellikleri ile farkli karakteristik 6zelliklere sahip olmalar s6z
konusudur (Aka, 2018: 120). Her bir kusak grubu, o kusaktaki insanlarin gelisme
seklini etkileyen tarihsel ve sosyal yasam deneyimlerini paylasmaktadir (Wong vd.,
2008: 879). Her kusak, kendinden farkli zamanlarda biiyiiyen bir diger kusaktan
ayirilmalarini saglayan, ortak deger sistemleri olusturan genis giiclerden (ebeveynler,
akranlar, medya, kritik ekonomik ve sosyal olaylar, popller kiiltiir vb.)
etkilenmektedir (Twenge vd., 2010: 1120). Her kusagin, oOrgiitleri ve calisma
bigimlerini ¢esitli sekillerde etkileyen kendilerine 6zgii egilimleri ve 6zellikleri vardir
(Brennan, 2010: 26). Bir kusagin gelistigi, sekillendigi sosyal baglam, o kusaktaki

insanlarin  kigiliklerini, kisilerin otoriteye karst duygularini, orgiitsel yapilar



hakkindaki deger ve inanglarini, is ahlaklarini, neden ve nasil ¢alistiklarini, ¢aligma
yasamlarma yonelik hedeflerini ve isteklerini etkilemektedir. Ayrica, her neslin, ise
karst duygularini ve isten ne beklediklerini ayirt etmelerini saglayan farkli tercihler
veya Ozellikler gelistirmesinin muhtemel oldugu da 6ne siirtilmiistiir (Wong vd., 2008:

879).

Kusaklarla ilgili stniflandirmalarda bu beklenti, deneyim, yasam tarzi, deger,
tutum, diinya goriisii gibi unsurlardan faydalanilmaktadir. Boylece Sessiz Kusak,
Bebek Patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi, Z kusagi ve Alfa kusaklar ortaya
cikmistir. Asagida kusaklara iligkin bu siniflandirmaya daha ayrintili olarak yer

verilmistir.
2.2.1. Sessiz Kusak

Sessiz kusak 1925 ile 1945 yillar1 arasinda dogan kusagi ifade etmektedir
(Miicevher ve Erdem, 2018: 62). Sessiz kusak mensubu olan bireyler, biiyiik
ekonomik sikintilar yasamistir. Karsilagilan zorluklarin etkisiyle sessiz kusak tiyeleri,
gayretli kisiler olarak o6ne c¢ikmaktadir. Sessiz kusakta yer alan bireyler, i¢inde
bulunulan dénemde biiyiik oranda emekli olmustur (a.g.e, 62). Sessiz kusak mensubu
kisiler, istikrarlidir ve yararli olmaya, topluma hizmet etmeye, iyilige katkida
bulunmaya odaklanmiglardir. Kararlilik, bu nesil i¢in 6nemlidir. Toplum felsefesine
odaklanmis ve yararli, yardimci, ihtiya¢ duyulan olmak istemislerdir. Her zaman
yapacak bir seyler aramis ve kendi toplumlari i¢in hizmet vermek istemislerdir (Culp,
2011: 3). Tirkiye’de Cumhuriyet kusag:1 olarak da adlandirilmakta olan bu kusak
“uyumlu” sifat1 ile nitelendirilmektedir (Unal, 2017:10).

Sessiz kusagin temel 6zellikleri Tablo 2.1°de gosterilmistir.



Tablo 2.1. Sessiz Kusagin Ozellikleri

SESSIZ KUSAK (1925 — 1945)

Zor is
Is Etigi/Degeri Otoriteye kars1 saygi
Ozveri
Eglenceden oncelikli olarak gérevler
Kurallara itaat etmek
Is .. dur. Zorunluluktur
Liderlik Tarzlar Direktifler
Komuta ve kontroller
Etkilesim Tarzlar Bireyseldir
iletisim Resmi
Yazil
Geri Bildirimler ve Odiil Haberler iyi degildir
Iste memnun olmak
Motive Edici Mesajlar Deneyime sayg1 duyulur
Is ve Aile Yasam -

Kaynak: Korelginer, 2018: 11.

Tablo 2.1°de goruldugii tizere Sessiz kusak; otoriteye saygili, kurallara itaat
eden, resmi ve yazili iletisimi kullanan, 6zverili bir kusaktir. Bireysel etkilesim tarzi,
Sessiz kusagin 6zelliklerini agiklamada 6nemli bir yere sahiptir. Sessiz kusak, ¢alisma
hayatinda otoriteye saygi gosteren, zorlu sartlarda calismaya alismig, fedakarlik
yapmaktan ¢ekinmeyen 6zellikleri ile 6n plana ¢ikmaktadir (Jiri, 2016: 108). Biiyiik
Bunalim ve II. Diinya Savasi yillarinda ve sonrasinda diinya genelinde yasanan
issizlik, kithk, yikimlar ve biiyiik kayiplart gérmis, gelecek igin endise duyarak
yasamlarii slirdirmeye c¢alismis bir kusaktir. Var olam1 korumak ve kurallar
cercevesinde yasamak bu kusagmn belirleyici ézellikleri arasindadir. ikinci Diinya
Savas1 sonrast donemde is hayatindaki cogunlugu olusturan bu kusak, dénemin zorlu
kosullarinin etkisiyle bu tiir tutum ve davraniglart sergilemeye adeta bir anlamda
zorlanmistir. Savasi goren bir kusak olmasi nedeni ile sahip oldugunun kiymetini
bilen bir kusak olarak sessiz kusagin is hayatinda da buna yonelik davranislar
sergilemesi dogal karsilanmalidir. Giiniimiizde bu kusak is hayatinda olmadigi igin
kesin ¢ikarimlarda bulunmak gilic olsa da yasadiklari deneyimlerin is hayatina

yansimasi beklendigi i¢in bu degerlendirme yapilabilir.
2.2.2. Bebek Patlamasi1 Kusagi

Ikinci Diinya Savasi’nin sona ermesiyle birlikte, diinyada dogum oranlari

biiyiik bir hizla arttig1 i¢in bu donemde doganlara Bebek Patlamasi kusagi denilmistir.



Bebek Patlamasi kusagi, insan haklari hareketinin gelistigi bir donemde yetigmistir.
Ayrica, diinyada siyasi, ekonomik ve kiiltiirel agidan yasanan degisimler Bebek
Patlamas: kusaginda etkisini gostermistir (Adiglizel, Batur ve Eksili, 2014: 172).
Sessiz kusakla kiyaslanacak oldugunda bebek patlamasi kusagi; daha egitimli,
profesyonel, idari pozisyonlarda daha yogun sekilde yer alan, etnik a¢idan daha ¢esitli
bir kusak olarak gortinmektedir (Pruchno, 2012: 149). Bebek Patlamasi kusagi,
ozellikle isverenine ve organizasyonuna sadik oldugu bilinen kendilerinden 6nceki
kusak olan Sessiz kusaga benzemektedir. Sessiz kusak, orgiite kayitsiz sartsiz
sadakatli olarak anilirken Bebek Patlamasi kusaginin yalnizca bir dereceye kadar
sadik oldugu soylenebilir. Bebek Patlamasi kusagi, organizasyona kariyerlerinin itici
glicli olarak bakma egilimindedir (Valickas ve Jakstaite, 2017: 110). Krywulak ve
Roberts’a (2009) gore Bebek Patlamasi kusagi, kendi kusagindan insanlari, orgiite
bagl bireyler ve yonetilebilir takim oyuncularn olarak goérmektedirler. Bu kusak,
Ozellikle hayati kolaylastiran teknolojiye ve degisme agik olma konusunda diger
kusaklara gore daha az adapte olabilme kapasitesine sahiptir. Ancak, kendilerini,
mantik ¢ercevesinde, durumlara uyum saglayabilecek kapasiteye sahip olarak

gormektedirler (Krywulak ve Roberts, 2009: 22).

Bebek Patlamasi kusagi, genis ailelerde buyiimiis, biiyiik siniflarda egitim
gormiis ve bir ekibin parcasi olmay1 6grenmistir. Bunun bir sonucu olarak, “takim” ve
“komite” kelimelerinin anlamlar1 onlar i¢in giiglii bir motivasyon kaynagi olmustur.
Bu kusak hedef odaklidir, isleri onceliklidir ve kisisel yasamlar1 geri planda
kalmaktadir (Culp, 2011: 4). Bebek Patlamasi1 kusagi, iskolik, 6rglite bagli, rekabetci,
is ve Ozel hayatini dengeleyemeyen bir kusaktir (Beaven, 2014: 72). Bu kusak,
genellikle giicli bir ig ahlakina sahip, islerinde son derece katilime1 ve gayretli olarak
tamimlanmaktadir. Bebek Patlamasi kusagmin, c¢ogu is yerinde, otoriteye ve
geleneksel degerlere saygi duydugu ifade edilmektedir (Becton vd., 2014: 179). Bu
kusak mensubu kigiler, daha fazla sorumluluk alma ve kariyer basamaklarinda en
yukariya ¢ikma beklentisiyle ¢alisma hayatina katilmistir (Sprague, 2008: 6). Bebek
Patlamasi kusagmin “sonu¢ odakli”, “uzun vadeli planlar” ve “maksimum c¢aba

gostermeli” inanglariyla hareket ettigi soylenebilir (Twenge vd., 2010: 1120).

Savas gilinlerinden sonraki niifus patlamasi ile giindeme gelen bu nesil
“kuralct” olarak nitelendirilmekte olup diger kusaklardan “calismak icin yasamak”

ozelligi ile ayrilmaktadir. Sadakatli ve kanaatkar bir kusaktir (Unal, 2017:11).
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Bebek Patlamasi kusaginin 6zellikleri ise Tablo 2.2°de gosterilmistir.

Tablo 2.2. Bebek Patlamasi1 Kusagi

BEBEK PATLAMASI KUSAGI (1946-1964)

Iskolik

is Etigi/Degeri Verimli ¢aligmak

Miicadele etmek kisinin memnun olmasini
saglar

Kaliteyi istemek

Otorite sorgulanir

Is ..”dir. Heyecan veren maceradir
Liderlik Tarzlari Fikir birligi
Takim ruhu
Etkilesim Tarzlar Ekip oyuncusu
Toplant1 sever
Iletisim Yiiz yiize
Geri Bildirimler ve Odiil Takdir edilmek
Para/maddi
Mevkii tanimak
Motive Edici Mesajlar Bizim i¢in degerlisin
Bu isgte sana ihtiyacimiz var
Is ve Aile Yasam Dengesiz
Caligmak i¢in yasar

Kaynak: Korelginer, 2018: 13.

Tablo 2.2’de goriildugt tizere Bebek Patlamasi kusagi, yiiz yiize iletisimi
tercih eden, ekip calismasina yatkin kisilerdir. Isi heyecan verici bir macera olarak
goren bu kusak; kaliteyi isteyen, verimli ¢alisan, otoriteyi sorgulayan, toplantilar
seven, fikir birligine yatkin kisilerdir. Bu kusagin, ebeveynlerinin aksine, biiytime ve
refah donemini yasamis oldugundan, teknolojinin gelisimi, iiretimin hizla artis
gostermesi ile mal ve hizmete olan taleplerinin de onceki kusagin aksine daha fazla
oldugu soylenebilir. Daha egitimli bir kusak s6ylemine dayanarak, degisimi baglatan
fikirlere sahip olma ve birlikte hareket edebilme yeteneginin oldugu degerlendirmesi
bu kusak igin yapilabilir. ikinci Diinya Savasi sonrasindaki donemde kiiresellesme ile
birlikte sosyal, siyasi, ekonomik ve kiiltirel doniisiimleri deneyimleyen bir kusak

olmas1 Bebek Patlamasi kusagi i¢in ayirt edici bir 6zelliktir.
2.2.3. X Kusag

X kusagt, 1965-1980 yillar1 arasinda dogan bireylerden olugmaktadir. Bu
kusak, degisimin hizli yasandigi bir donemde yetistigi icin degisimden
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hoslanmaktadir. Petrol Krizi, Soguk Savas gibi diinyadaki énemli gelismelere sahitlik
ederek biiyliyen bu kusak, kurumlara baglilig1 yiiksek bir kusaktir. X kusagi, yogun
bir rekabet ortaminda yetistigi icin bu durumun yansimalar1 goriilmektedir
(Bayramoglu, 2011: 17). Bu nedenle bu kusak “rekabetci” sifati ile nitelendirilmekte
olup “yasamak icin ¢ahgirlar” (Unal, 2017:11). Ayrica, X kusagmin deneyimlerine
paralel olarak bu kusaga mensup bireylerin higbir seyi hafife almamay1 6grendikleri
ifade edilmektedir (Dries, Pepermans ve De Kerpel, 2008: 909). Bebek Patlamasi
kusaginin da tecriibe ettigi, resesyon, kurumsal kiigtilmeler, rekabetci isgiicii piyasasi,
X kusagmin kariyerlerinin basarili bir sekilde baslamasini zorlagtirmistir. Ayni
zamanda X kusagi, otoritelerin verdigi bilgi ve tavsiyelerin yaniltici olmasi
durumuyla yiiz yiize gelmistir. Iyi egitimin iyi kariyer getirecegini diisiinen X kusag1,
iyl egitimli olmalarina ragmen diisiik iicretlerle ve vasifsiz islerde is hayatina giris
yapmak zorunda kalmiglardir. X kusagi mensuplari, kendi kusaklar1 i¢in her duruma
adapte olabilir ve is-yasam dengesini kurabilir kigiler olarak degerlendirmektedirler

(Krywulak ve Roberts, 2009:10).

X kusagr alayci, Dbireysellige o6nem veren ve kotimser olarak
nitelendirilmektedir. ~Otoriteye saygi duyan Bebek Patlamasi kusagi ile
karsilastinildiginda, X kusag stipheci, otoriteden etkilenmeyen, aninda ve stirekli geri
bildirim isteyen bir kusaktir. Kendi kisisel degerlerini ve hedeflerini, is hedeflerinden
daha 6nemli géren bu kusagin ise yaklasimlar ise is-yasam dengesine gili¢lii bir

sekilde deger verilmesi gerektigi yoniindedir (Wong vd., 2008: 880).

Bu nesil baslangigta, motivasyonsuz, alayci, tembel, uyusuk, saygisiz olarak
tanimlanmistir. Bunun nedeni, ¢ok ¢alisarak ¢ocuklari i¢in iyilik yaptiklarini digiinen
iskolik ebeveynlerin onlara yeterince bakmamasi ve onlar1 denetimsiz birakmasiydi
(Culp, 2011: 5). Ayrica X kusaginin, yeni seyler 6grenmeye istekli, bagimsiz, ayni
zamanda sabirsiz ve sosyal olarak utangac oldugu soylenmektedir (Krywulak ve
Roberts, 2009: 9). S6z konusu nesil, orgiitsel olarak yeniden yapilanma siirecinde is
hayatina girmis olmasi ve organizasyonel istikrar konusunda asgari beklentilerin
varlig1 ile kariyerleri konusundaki risklere karsi yiiksek toleransa sahip olarak
algilanmaktadir (Arar ve Yiiksel, 2015: 198). Bu kusagin, problem ¢dzmeye yonelik
iyl tasarlanmig ve pratik yaklasimlar getirdikleri séylenmektedir. Cesitlilik, degisim,
coklu gorev ve rekabet konusunda ¢ok rahat olduklari yorumu da yapilmaktadir

(Smola ve Sutton, 2002: 365).
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X kusagi, ozeline son derece diiskiin olup bireyseldir, yiiksek egitimlidir.
Yaklagim tarzlarmi 6zetleyen sorular, “Bu bana nasil yardimci olacak?”, “Bundan
benim ¢ikarim ne?” veya “Bunu neden bilmem gerekiyor?” seklindedir (Culp, 2011:
5). Calismak i¢in yasayan Bebek Patlamasi kusaginin aksine, X kusagi yasamak i¢in
caligmaktadir. Bu kusak, baskili yonetim ve denetlemeye dayanamamakta, personel
toplantilarindan da hosnut olmamaktadirlar. Kendilerine bir gérev verilmesini ve bu
gorevi tamamlamak i¢in yalmiz birakilmay1 tercih etmektedirler. Bu kusak i¢inden,
yetenekli ve yenilik¢i girisimciler ¢ikmistir (a.g.e: 5). Yasanilan donem itibariyle,
siyasi gerginliklerin yogun olmasi nedeniyle, kendilerini siirekli tehdit altinda
hissetmis olduklarindan, olaylara ve durumlara siipheci ve giivensiz yaklagimlar
sergilemislerdir. Bu déonemde, teknolojik gelismelerin 6nceki donemlere nazaran daha
da hizlanmasiyla, bireysellesme artmis, egitim seviyesi ylikseldikge bagimsizlik
algilart gelismistir. Gelecek kaygisini yogun yasamis olan bir nesil olarak daha ¢ok
calismaya ve daha ¢ok kazanmaya odakli olduklar1 sdylenebilir. Sorunlarla bas ederek
bliylimek zorunda kaldiklar1 i¢in de problem ¢ézme yetenekleri oldukca gelismistir.
Sosyal hayatta ve is hayatinda X kusagi bireylerde bu durumun yansimalari

goriilmektedir.
X kusagi bireylerin temel 6zellikleri ise Tablo 2.3’te gosterilmistir.

Tablo 2.3. X Kusagmin Ozellikleri

X KUSAGI (1965-1980)

Gorevler ortadan kaldirilir

is Etigi/Degeri Kendine yeter
Vizyon ve yon talep eder
Stiphecidir

Is ..’ dir Zorlu bir meydana okumadir
So6zlesme

Liderlik Tarzlan Herkesin ayni oldugu

Baskalarina meydan okuyan
Nedeni sorgula

Etkilesim Tarzlar Girigimci

iletisim Anlik/hemen

Geri Bildirimler ve Odiil Bolmek istemezdim, nasil yapabilirim?
Bos zamanlar = en iyi odiiller

Motive Edici Mesajlar Kendi yontemlerinle yapabilirsin
Kurallar yok

Is ve Aile Yasamm Is/yasam dengesi

Kaynak: Korelginer, 2018: 15.
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Tablo 2.3’e gore X kusagi; girisimei, kurallar yerine kendi yontemlerini
olusturmay1 tercih eden, is ve aile yasami arasinda denge kuran, kendi kendine yeten,
vizyon ve yon talep eden, slipheci bir kusaktir. Bugiin X kusagi, is hayatinin son
evresinde yer almaktadir. X kusagi mensubu olan bireyler i¢in is, zorlu bir meydan
okuma olarak kabul edilmektedir. Is diinyasinda kadilarin yer edinebilmesi savasimin
temsilcileri olan ebeveynlerinden sonra cinsiyet esitligi kavrami ile tanisan bir nesil
olmasi, bu kusak temsilcilerinin is-yasam dengesi olgusunun ortaya g¢ikmasinda

onciiliik eden kusak olmasini da beraberinde getirmistir.
2.2.4.Y Kusag

Ebeveynlerine bagllik diizeyi yiiksek bir kusak olarak Y kusagi, bugiin diinya
niifusunun biiyiik bir ¢ogunlugunu olusturmaktadir. 2025 yilina gelindiginde diinya
nlifusunun yaklasik yiizde 60’min Y kusagi bireylerden olusmasi beklenmektedir
(Konakay, 2018: 81). Y kusagi, 1980-1999 yillarnn arasinda dogan bireylerden

olusmakta olup sorgulayici bir kusaktir.

Icinde bulunulan donem itibariyle Y kusagmin en cok seyahat eden ve en
egitimli kusak oldugu soOylenebilir. Y kusagi aymi zamanda toplum ve ebeveyn
rollerini esit derecede 6nemli goren, cok para kazanmayi daha az 6nemseyen bir
kusaktir (Crampton, 2009: 3). Y kusagi, asil 6nemli seylerin ne oldugunun farkinda
olan, zeki anlayish, iyimser ve materyalist kazanimlar yerine yeni deneyimler
kazanmay1 ideal goren bir kusaktir. Onlar is-yasam dengesine onem vermekte,
kariyeri oncelik goren islerden ziyade aile hayatina uyumlu isleri tercih etmektedirler.
Ekonomi diinyasindaki finansal tehditleri acik¢a gordiiklerinden finansal konularda
akillica davranmay1 tercih etmektedirler. Diinyanin bir gecede nasil degisebilecegini
gormenin kazanimi olarak, hizla adapte olabilme ve degisime ayak uydurabilme
yeteneklerine sahiptirler (Bolser ve Gosciej, 2015: 2). Ozgiirliigiine diiskiin, marjinal,

>

otoriteye meydan okuyan bir kusaktir. Bu kusak “sorgulayici” sifati ile
nitelendirilmektedir (Unal, 2017: 11). Yine de Y kusag1 ozellikle, teknoloji ile erken
donemde tanigmasi ve teknolojinin etkisi altinda bilytimesi yoniiyle ayirt edilmektedir
(Bolton vd., 2013: 247). Teknoloji ile biiyiiyen bir kusak olmasindan kaynakli olarak
Y kusagi, teknolojiye hayatlarinin bir parcasi olarak bakmaktadir. Degisim konusunda
olduk¢a rahattirlar ve i3 giivenligi gibi konularnt Onemli faktér olarak

gormemektedirler. Y kusagi icin yetenek gelistirmeye deger veren, firsatlarin ve

meydan okumalarin tadini ¢ikaran yapidadir yorumu yapilmaktadir (Wong vd., 2008:

14



880). Bu kusak mensuplari, 6zellikle ilgi ¢ekici gorevler, egitim ve mesleki gelisim
firsatlar1 ile motive olmaktadirlar. Bu nedenle, finansal fakt6rlere paralel olarak bir Y
kusag1 calisan i¢in yeni, farkli, gelistirici bir gorev verilmesi ya da yeni bir egitim
programi veya bir projeye dahil edilmesi motivasyon kaynagi olarak ¢ok rahatlikla

itici bir gii¢ olabilmektedir (Valickas ve Jakstaite, 2017: 111).

Y kusag basar1 odakli, agik fikirli ve aktiftir. Iyimser, sosyal ve iyi egitimli
olan Y kusagi, siirekli kendini ihtiyag duyulan olarak goérmekte, vazgegilmez
hissetmekte ve amag odakli hareket etmektedir. Bu kusak, diger kusaklarin aksine,
birbirine fazlaca bagli sosyal gruplarin mensuplaridir. Zamanin getirileri olarak,
biiyiik ¢evre sorunlart (kiiresel 1sinma, yesil alan problemleri vb.), ¢ok ulusluluk ve
dis politika ile ilgilidirler. Giiclii aile yapisin1 savunan Y kusagi, aile ve cocuk
meselelerine de odaklidir (Culp, 2011: 6). Onceki kusaklardan daha fazla teknolojik
diinyanin i¢inde yasamalar1 nedeniyle, beklentilerinin, tercihlerinin, algilarmin farkli
oldugunu ve bu durumun Y kusagimi duygusal ve davranigsal agidan etkiledigini
s6ylemek miimkiindiir. iletisim agmin kiiresel anlamda gelismesini deneyimleyen bu
kusak, farkli kiiltiirlere kars1 da hosgoriiliidiir. Diinya goriislerini; 6zgtirlik, birlikte
hareket edebilme, paray1 ara¢ olarak gérme, kisisel gelisimin 6nemi, stirekli ve agik
iletisim, samimiyet, sosyal biling, yeni fikir ve goriislere aciklik, emegin takdir
edilmesi, bilgiyi etkin ve verimli kullanma ve hayallerinin pesinden kosma olarak

Ozetlemek mimkiindiir.

Y kusaginin temel 6zellikleri ise Tablo 2.4’te gosterilmistir.
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Tablo 2.4. Y Kusagimn Ozellikleri

Y KUSAGI (1980-1999)

Siradaki nedir?

is Etigi/Degeri Coklu gorevler
Azim
Girigimcilik
Hosgoriilii olmak
Hedeflere odaklanmak
Is .. dir. Sona ulastiran aragtir
Hosnut olma durumu
Liderlik Tarzlar Geng liderlerin ylizyil1
Etkilesim Tarzlar Katilimc1
Iletisim e-mail
Sesli mesajlar
Geri Bildirimler ve Odiil Istedigim anda elde edebilirim
Anlami olan isler
Motive Edici Mesajlar Basarili insanlarla birlikte ¢alismak
Is ve Aile Yasami Is ve aile yasami dengeli

Kaynak: Korelginer, 2018: 17.

Tablo 2.4°e gore Y kusagi azimli, girisimci, hosgoriilii, katilimc1 ve hedef
odakli olmasiyla 6n plana ¢ikmaktadir. Y kusagi i¢in is, sonuca ulastiran bir arag ve
tatmin kaynag1 olarak goriilmektedir. Bu kusagin, basarili ve iiretken insanlarla
calismay1r motivasyon kaynagi olarak gordiigii, mevki ve unvana degil yetenek ve

vizyona 6nem verdigi s6ylenebilir.
2.2.5. Z Kusag

Z kusagi, 2000 yil1 ve sonrasinda dogan, yiiksek teknoloji ile biiylimiis olan
bireyleri temsil etmektedir (Dolot, 2018: 45). Bu kusagin agiklanmasinda teknoloji,
merkezi bir konumda yer almaktadir. Diger kusaklara oranla olanaklarin daha genis
oldugu bir donemde diinyaya gelen Z kusagi, teknolojideki gelismeleri hayatinin her

evresinde kullandig1 i¢in “teknoloji kusagi” olarak da nitelendirilmektedir.

Net kusagi, dijital kusak, medya kusagi gibi farkli isimlerle anilan Z kusag,
islerini kisa stirede bitiren ve diinya zevklerine diiskiin bir kusaktir (Miicevher ve
Erdem, 2018: 64). Bu kusak, teknolojinin i¢ine dogan, yaratici, isbirlik¢i, disarda
fazla vakit gecirmeyen, yalniz yagsamay1 kalabaliklara, bilgisayarlar1 kitaba, yazigmay1

konusmaya tercih eden bir kusaktir. Z kusagi ayrica “ag gengligi” olarak da
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adlandirilmakta, farkli iletisim aglarimin ortagi olabilmektedir. Uzaktan ¢ok rahat
baglant1 kurabildikleri i¢in yalniz yasayabileceklerine inanmaktadirlar (Uslu ve
Kedikli, 2016: 95). Z kusagi, pek ¢ok seyi kisa siirede elde ettigi i¢in sabirsiz bir
kusak olarak goriilmektedir. Ekonomik agidan ge¢mis kusaklara oranla daha refah bir
donemde biiyiiyen Z kusagi, bunun bir sonucu olarak tatmin duygusu gelismemis bir

kusak olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Z kusagi (2000 sonrast doganlar), hizli 6grenen ve gelisim gosteren, teknoloji
ile i¢ i¢e biiytimiis kisilerdir. Bilgi ve zamanin hizina ¢ok kolay adapte olabilmelerinin
yaninda ayni anda birden fazla konu ile ilgilenebilme yetenegine de sahiptirler. Bu
kusagin bireyleri de “analitik diisiinme giicleri, bilgi acliklar: ve 6zgiivenleri” ile 6ne
cikmaktadirlar. Cabuk tiiketen bir nesildir. Bu nedenle “Kristal Nesil” olarak da
adlandirlmakta, “derin duygusal” sifatiyla nitelendirilmektedir (Unal, 2017:21-23). Z
kusaginin norm algisi, Onceki nesillerin norm algilarindan farklidir. Z kusagi
bireylerin kullandigi1 tanimlamalar, kelimeler ve argo ifadeler ebeveynleri tarafindan
tuhaf goriilmekte ve bu noktada bakis agilar1 birbirlerinden ayrilmaktadir. Z kusag:
teknoloji diinyasmma dogmus oldugundan, bu diinyanin ig¢inde kendilerini iyi
hissetmekte olup ¢evrelerinin bu sekilde (teknolojik olarak) olugsmasi onlarin 6nceligi
halini almistir. Herhangi bir teknolojik cihazla neredeyse siirekli olarak
cevrimi¢idirler. Bu kusagin eylem durumu ve yasam alanlari, teknolojik cihazlarla
stirekli baglanti halinde yasamalari olarak degerlendirilebilir. Diger sosyallesme
bigcimleri onlar i¢in zordur. Y kusagi ile karsilastirildiginda, Z kusagi miicadele
kavraminin farkinda bile degildir. Z kusagi pratiktir, zekidir ama bilge degildir,
cesurdurlar ve liderlik etmeyi isterler. Onceki kusaklara kiyasla, Z kusag1 daha cevik
ve sabirsizdir, bu nedenle de stirekli yeni meydan okuma durumlar1 ve uyarici isler
pesindedirler. Internet diinyas1 sayesinde, belli bir o&lgiide, fazlaca bilgiye
ulasabilmektedirler ve degisimden korkmamaktadirlar. Sorunlarin ¢6ziim arayis1 dahil

onlar i¢in internet kullanimi gerektirmektedir (Bencsik vd., 2016: 93).

Z kusagimin diger oOzellikleri ise asagidaki gibi siralanabilir (Tas,

Demirdégmez ve Kiigiikoglu, 2017: 1038):

e Teknoloji icinde dogmus bir kusaktir.

e Isbirlikeidir.
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e Yaratici ve tiretkendir.

e Dijital iletisim aligkanliklar1 vardir.
e Hayattan beklentileri ytiksektir.

e Hizli bir bigimde sosyallesirler.

e s siireclerini teknolojiyle desteklerler.
e Biirokrasiden uzaktirlar.

o Esnek sistemlere yatkindirlar.

e Hirshdirlar.

e Kararsiz bir kusaktir.

e Yenilik liretme egilimleri vardir.

o Sadakat diizeyleri diistiktiir.

e Bilgiyi daha hizli yorumlarlar.

e Yalniz yasama egilimi gosterirler.

Ben odagi yiiksek bir kusak olarak Z kusag, iletisim ve ulasim kolayliklari ile
bir arada biiytimistiir. Z kusagi, standartlar1 pek tercih etmeyen, yeni stratejiler iireten
bir kusaktir. Bunun bir getirisi olarak Z kusagmin is hayatinda esnek sistemler
iiretmeleri beklenmektedir. Teknolojiyle i¢ i¢e biiyiiyen bir kusak olarak Z kusagi,
teknolojinin sagladigi kolayliklar1 hayatin farkli alanlarinda kullanma yetenegine
sahiptir. Y kusag ile birlikte is hayatina giren teknoloji odakli hiz bagimliliginin Z
kusagiyla daha iist diizeye ¢ikmasi beklenmektedir (Fettahlioglu ve Siinbiil, 2015: 32).

Z kusagi, milenyum ve sonrasinda dogan bireyleri icermesi yoniyle
¢ogunlukla cocuklardan olusmakta seklinde bir algi olsa da bu alginin dogru olmadigi
sOylenebilir. Clinkii Z kusagi, is hayatina giris yapmig bir kusaktir ve ¢alisan grubu
acisindan en hizli sekilde gelisme kaydeden grup olarak goriinmektedir. Bu da Z
kusaginin istlendigi rollerin giderek artmasi yoniinde bir beklenti ortaya
cikarmaktadir (Gaidhani, Arora ve Sharma, 2019: 2804). Bu kusak, kelimenin tam
anlamyla ilk kiiresel kusaktir ve diinyanin isleyisine dair i¢goriilerinin ve algilarinin
zaman gectikce paha bicilmez olacagi ifade edilmektedir (Bolser ve Gosciej, 2015: 5).

Z kusaginin beklenti ve isteklerini tespit etmeye yonelik calismalarin sayisi giderek

18



artmaktadir (Schweiger ve Ladwig, 2018: 46). Z kusagi, muhtemelen, bireysel
ihtiyaglarinin farkinda olarak daha az saat calismay:1 tercih edecek, islerinde ve
egitimlerinde daha fazla esneklik arzusu iginde olacak, kariyerlerini yeniden
yapilandirmak i¢in daha genis bireysel alan beklentisi i¢cinde olacaklardir (Mitchell,
2008: 665).

2.2.6. Alfa Kusagi

“Alfa kusagi; giiniimiizde emekleme cagindakiler, bebekler ve elbette heniiz
dogmamis olanlart kapsamaktadir. Pazarlama smiflandirmalarinda ise 2010 ve
sonrasi donemlerde dogmus olan bireyleri icine almaktadir” (Kayik¢1 ve Bozkurt,
2018: 56). Alfa kusagiyla ilgili gecerliligi yiiksek olan sonuglarin varligindan

bahsedilmesi, i¢ginde bulunulan dénemin kosullarinda pek miimkiin gériinmemektedir.

Diger kusaklara oranla Alfa kusagi hakkinda bilinenler oldukg¢a siniridir. Alfa
kusag1 hakkinda yapilan arastirmalarda, c¢ogunlukla, bu kusagin sahip olmasi
muhtemel 6zellikler tizerinde durulmaktadir (Nagy ve Kolesey, 2017: 110). 2010
yilindan sonra dogan bireylerin en biiyligliniin hentiz 10 yasinda olmasi nedeniyle
yapilan arastirma ve degerlendirmelerin biiyilk oranda varsayima dayanmasi

olagandir.

Kusaklarin o6zellikleri ve kusaklar arasindaki farkliliklarin anlagilabilmesi
adina oncelikle kusak smiflandirmasinda etkili olan unsurlarin  bilinmesi
gerekmektedir. Kusaklar, bireyin hayatinin seyrindeki énemli olaylara goére tutum ve
davranislar sergilemektedir. Yeni teknolojiler, savaslar, 6nemli ekonomik gelismeler
gibi hususlar kusaklarin kisiligini, degerlerini ve beklentilerini meydana getirmektedir

(Smith ve Nichols, 2015: 39).

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, kusaklar konusunda yapilan
siniflandirmanin  kesin olarak gecerli oldugunu soéylemek giictiir. Cilinkli kusak
smiflarmi belirli bir donemle siirlandirarak sonlandirma konusunda fikir birligine
varilmast miimkiin degildir. Bu nedenle ilgili literatiirde kusak smiflandirmasinda
farklh kategoriler ya da farkli yillarin varlig ile karsilagilmaktadir (Andrea, Gabriella
ve Timea, 2016: 91). Kusaklarin dogduklar1 ve biiyiikleri donemde maruz kalinan
olaylarin etkisiyle birlikte is etigi, liderlik tarzlari, etkilesim tarzlar, iletisim, geri
bildirimler ve 6diil, motive edici mesajlar, is ve aile yasamina kars1 yaklasim gibi

konularda farkli diisiincelere sahip olmalar1 s6z konusu olmustur.

19



2.3. KUSAKLARIN OZELLIiKLERi

Genel manada yas olgusuna dayanan kusak kavrami, insanlarin biytime
caglarinda maruz kaldiklar1 olaylar ve yasamlarimi siirdiirirken etkisi gozlenen
gelismeleri icermektedir. Kusaklar, ortak bir bakis agisina ve benzer 6zelliklere sahip
olan insanlar1 kapsamaktadir (Konakay, 2018: 80). Her bir kusagin kendisine 6zgi
ozelliklerinin varligi, her dénemin kendisine 6zgli dinamiklerinin bulunmasinin bir

sonucu olarak goriinmektedir.

Caligmanin konusu is hayatiyla ilgili oldugu i¢in kusaklarin 6zelliklerine dair

bilgiler kapsaminda, is hayati 6zelinde bilgiler verilmesi tercih edilmistir. Kusaklarin

is hayatindaki genel 6zellikleri Tablo 2.5’te gosterilmistir.

Tablo 2.5. Kusaklarin isle flgili Ozellikleri

ISIN OZELLIGI X Y Z
KUSAGI KUSAGI KUSAGI
Is Etigi Dengelidir Heveslidir Gergekgidir
Is, meydan Isler farkliliklar: Heves ve enerjiyle
Is Hakkinda okumadir meydana getirmek yapilmalidir
Goriisler icin yapilmalidir
Cabuk, esnek Siyasi bilinci olan, Teknolojiye merakli,
bireysel, girisimci, beklentisi yiiksek erken olgunlagir,
Kisisel Ozellikler | yasamin kalitesiyle | olan, ekip kurucu, simarik,
alakali anlayisli, kendine giiclendirilmis, risk
giivenli, meydan sevmeyen,
okuyan korunmaya aligmig
-Is politikalarin -Nedeni 6grenmek -Uretken ve
sevmemektedir ister igbirlikeidir
-Calisana ¢ok bagli | -Toplumda 6viilmek | -Zorlu sorunlari
degildir ister coztimleyebilmektedir
-Coklu gorevleri -Eglenceli is -Kendisini
yapabilmektedir yerinden hoglanir yonlendirebilmektedir
-Sorumluluk ve -Para motive -Bilgiyi hizli
isle Alakal esitligi sevmektedir | etmemektedir isleyebilmektedir
Ozellikler -Proje yapmay1 -Anlik sorumluluk -Daha zekidir
sevmektedir ister
-Performans=¢ikt1 -Kisa zamanl
-Otoriteye karsi hedefler ister
esnektir -Is ve yasam dengeli
-Serbest kiyafet olmalidir
tercihidir -Uzun omirla iligki
istemez
-Yetenegine giivenir

Kaynak: Cetin ve Karalar, 2016: 163.
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Tablo 2.5’te yer alan bilgilere gore X kusagi dengeli bir is etigine sahipken bu
konuda Y kusagi hevesli, Z kusagi ise gercekeidir. X kusagi icin bir meydan okuma
olan is, Y kusagi i¢in farklilik meydana getirme aracidir. Z kusag ise isi, heves ve
enerjiyle yapilan bir ugras olarak gormektedir. Kusaklarm pratiklik, esneklik,
girisimcilik, ekip c¢alismasi, teknolojiyi kullanma, giiven, risk alma, farkliliklara
anlayis gosterme gibi konularda birbirinden ayrildiklar1 gortilmektedir. X kusagr is
yeri politikalarimi sevmeyen, ¢alisana ¢ok bagli olmayan, esit sorumlulugu
destekleyen, birden fazla isi ayni anda yapabilen, otoriteye karsi esnek olan bir
kusaktir. Y kusaginin isle ilgili 6zellikleri ise nedenleri bilmek isteme, zaman sinirl
kiigiik hedefle isteme, yeteneklerine giivenme, herkesin oniinde 6viilmek isteme, uzun
siireli bir isletme-galisan iliskisi istememe seklinde siralanmaktadir. Is hayatinda Z
kusag1 yaratict ve igbirlik¢i, zorlu c¢evresel-sosyal-ekonomik sorunlari ¢6zme
becerisine sahip, bilgiyi ¢ok hizli isleme gibi o6zellikleriyle diger kusaklardan

ayrilmaktadir.

Glniimiiz is hayatinda farkli kusaklarin bir arada yer aldigi ¢alisma ortami s6z
konusudur. Farkli 6zelliklere, degerlere ve beklentilere sahip olan kusaklarin verimli
bir sekilde ¢alismasini saglamak yoneticiler agisindan zorlu gérevlerden bir tanesidir.
Yoneticiler, kusaklar arasindaki farkliliklarin is hayatindaki 6neminin farkina varmak
ve buna yonelik olarak ¢alismalarimi siirdiirmek durumundadir (Kraus, 2017: 62).
Orgiitler, farkli kusaklara mensup calisanlar1 orgiite ¢ekmenin, etkilemenin, entegre
etmenin zorluklar1 ile her kusak mensubu c¢alisanlarin is tatminini saglamak igin

ortamlar yaratmanin karmasikligi ile kars1 karsiyadir (Hansen ve Leuty, 2012: 34).

Sessiz kusak ve Bebek Patlamasi kusaginin, X kusagi ve Y kusagina kiyasla
caligma hayatindaki en biiyiik farkliliklarindan biri is-yasam dengesi algisidir. “Once
is” tutumu ve uzun ¢alisma saatleri Bebek Patlamasi kusaginin is etigini tanimlarken,
X ve Y kusagi icin “hayat once gelir” hitkmii daha 6nemlidir. X ve Y kusag: kisisel
zamanlarina ¢ok daha fazla 6nem vermektedirler (Brennan,2010: 27). Farkli goriisleri
olan farkli nesillerin yan yana calisiyor olmasi, bazen yanlis anlagilmalara ve
catigmalara yol acabilmektedir. Daha eski ¢aliganlarin, gen¢ meslektaslar ile ilgili
sikayetleri, genellikle, ¢ok calismaya istekli olmadiklar tizerinde odaklanmaktadir.
Oysa is-yasam dengesinin degerli oldugunu diistinen gen¢ ¢alisanlar, yiiz yiize
goriisgmeye Onem vermemekte ve fiziksel olarak iste olmadan da islerini

halledebildikleri i¢in evden c¢alisma gibi esnek calisma segenekleri arayisi igine
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girmektedirler (a.g.e: 28). Farkliliklarin is yerinde siirtiisme ve sorunlara sebep olma
potansiyeli vardir. Bebek Patlamasi kusaginin is etigi ve orgiite bagliligi, X kusagi ve
Y kusaginin kendinden onceki kusaklardan daha fazla is-yasam dengesi istegiyle
celigebilir. X kusaginin otoriteye karsi olan siipheciligi, Bebek Patlamasi kusaginin
orgiitsel yapilara ve hiyerarsiye duydugu saygi ile gelisebilir; 6zerklik ve bagimsizlik
anlayislar1 ve sec¢imleri, Y kusagi ve Bebek Patlamasi kusagmin ekip ¢alismasina
dayal1 ¢calisma konusunda fikir birligi ve istekliligi ile celisebilir. Y kusaginin 6nemli
konular ve projelerden hemen haberdar olma istegi ve kararli tavirlari, Bebek
Patlamas1 kusagi tarafindan saldirgan ve saygisiz olarak algilanabilir. Bu tiir
olasiliklar oldukca fazladir ve tekrar edebilir, ayrica her olasiligin is yerinde
performans ve tretkenlik tizerinde biiylik etkileri olabilir (Krywulak ve Roberts,
2009: 9). Bebek Patlamasi kusagi, bir yoneticinin net hedeflerini, vizyonunun
olmasimi ve giiclii bir kisilik imajina sahip olmasmni 6nemli bulmaktadir. islerine ¢cok
fazla miidahale etmeyen ve minimum geri bildirim veren profesyonel bir yoneticiden
net bir rehberlik almanin 6nemli oldugunu diisiinmektedirler. Bu kusaklarin ortasinda
yonetici olmak kusaklarm belirli 6zelliklerini degerlendirmeyi gerektirmektedir;
Bebek Patlamasi kusaginin is i¢in fedakarlik yapacagini, uzun siire baglilik ve 6zveri
ile galisacagini, X kusaginin isi basitlestirerek esneklik ile algilayacagini, Y kusaginin
da is icin kigisel zamanini feda edilebilecegini anlamamasim akilda tutulmak
gereklidir (Valickas ve Jakstaite, 2017: 112). Giiniimiizde, Universitelere ve is
hayatina ¢oktan giris yapan Z kusagi, yeni bir nesil olarak “is giiciindeki en gen¢”
pozisyonunda bulunmakta olup isle ilgili farkli deger, giidii ve tutumlari vardir
(Kirchmayer ve Fratricova, 2017: 1575). Pek ¢ok orgiit, uygulamalarmi Y kusaginin
degisen beklentilerine gore ayarlamayir basarmis olsa da Z kusaginin is hayatina
girmesiyle zorlukla yeniden karsi karsiyalardir. Z kusaginin durumuna gelince,
orgiitlerin daha da sanallagsmasini, 7/24 baglantida olmayi, sosyal ag uygulamalarin
tesvik etmeleri ve daha fazla kisisel 6zgiirliik talep etmeleri ile orgiitleri geleneksel
hiyerarsik yapilarindan uzaklastirmaya devam etmeleri beklenmektedir (Kirchmayer
ve Fratricova, 2017: 1577). Kusak farkliliklarin1 ve getirilerini anlamak, sirketlerin
verimliliginin artmasina, bilgi birikiminin paylagilmasina ve orgiitlerde personel devir

hizinin azalmasina yardimci olabilecektir (Valickas ve Jakstaite, 2017: 109).

Kusaklar, toplumsal diizeyde davranis ve tutumlarin agiklanmasinda yardimci

roller iistlenmektedir (Sarioglu ve Ozgen, 2018: 1068). Bu nedenle kusaklarin, is
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hayat1 basta olmak tizere, hayatin farkli alanlarindaki varlig1 giderek daha yogun bir
bigimde arastirmalara konu olmaktadir. Kusaklarin &zelliklerinin belirlenmesi ve
kusaklar arasindaki farkliliklarin tespit edilmesi, politik ve ekonomik ¢ikarlar1 igeren
giincel ve Onemli bir tartisma konusu olarak goriinmektedir. Icinde bulunulan
donemde bu konuda dijital c¢agin oOzellikleri etrafinda sekillenen bir sliregten

bahsedilmektedir (Pyoria vd., 2017: 1).

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa kusaklarin, hayata ve olaylara bakis
acisindan farklilastig1 s6ylenebilir. Bu ¢alismada kusaklara dair is hayatin1 igceren bir
arastirma yapildig1 icin isle ilgili 6zelliklere daha fazla yer verilmistir. Kusaklar
hakkindaki incelemede ise kars1 yaklasim, is etigi, isle ilgili yetenek ve o6zellikler
acisindan kusaklarin farklilastigi ortaya konulmustur ve bu olagan bir durum olarak

goriinmektedir.
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UCUNCU BOLUM
KARIYER YONETIMI

Calismanin bu bolumiinde kariyerle ilgili temel kavram ve bilgilere yer
verilecektir. Kariyer, calisanlarin gelecege dair planlarin1 iceren bir siiregtir.
Calisanlarin kariyerle ilgili planlar1 ve disiinceleri, ayn1 zamanda isletmeleri de
yakindan ilgilendirmektedir. Bu boliimde kariyer kavrami ve ozellikleri, kariyer
yonetiminin tanimi, kariyer yonetiminin amaglari, kariyer yonetiminin bilesenleri,

kariyer yonetimi siireci, kariyer yonetiminin yararlar1 konularina yer verilecektir.
3.1. KARIYER KAVRAMI VE OZELLIKLERI

Kariyer, “bireylerin is yasamindaki gelisme” seklinde tamimlanabilir
(Biytikyilmaz, Ercan ve Gokerik, 2017: 2067). Bu tamimda kariyerin, isle ilgili
planlar ve uygulamalar igerdigi ve bir siirec olarak nitelendirildigi goriilmektedir.
“Kariyer; calisanlarin basari derecesini simgeleyen, isle ilgili konumunda ilerleme

gostermesi ve orgiitte yiikselmesini esas alan bir kavramdir” (Goktas, 2017: 366).

Cogunlukla is hayatindaki isler toplamini ifade eden kariyer, aslinda daha
genis bir anlama sahiptir. Kariyer kavraminin igeriginde, islerin yaninda rollere dair
beklentiler, amaclar, duygular ve istekler, egitim gibi hususlar da yer almaktadir.
Kariyer, ayn1 zamanda, bireyin isinde ilerlemesiyle ilgili gelismeleri icermektedir

(Tuirkkahraman ve Sahin, 2010: 76).

Kariyerin baslica 6zellikleri Sekil 3.1°de gosterilmistir.
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Sekil 3.1. Kariyerin Ozellikleri
Kaynak: Yilmaz vd., 2012. 12.

Sekil 3.1°de kariyerin; kiiltiirel ortamla iligkili olma, sosyallestirici unsurlarla
etkilesim, yetenekler, degerler, deneyimler ve yorumlama gibi 6zelliklerle iligkisi
ortaya konulmustur. Kariyerin ozelliklerine dair verilen bilgiler, ayn1 zamanda,

kariyerin olusumunda etkili olan faktorleri ortaya koymaktadir.

Kariyer anlayig1, orgiit yapisindaki degisimler ve calisanlarin kariyere olan
bakislar1 nedeniyle son yillarda degismektedir (Ozdemir, 2013: 258). Orgiitlerdeki
degisimler ve calisanlarin bakis agilarindaki farklilagsma arasindaki etkilesim, kariyer
kavraminin daha farkl bir boyuta sahip olmasmi da beraberinde getirmistir. Kariyer
anlayisinin bireysel ve orgiitsel diizeyde rekabet diizeyinin yiikselmesine paralel

olarak bugiinkii halini aldig1 sGylenebilir.
3.2. KARIYER YONETIMININ TANIMI

“Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planimin, organizasyonun kariyer
gelistirme araglart ile desteklenmesidir” (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 236). Bu

tanima gore kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyerleri ile ilgili planlarini uygulamaya
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gegirmesini icermektedir. Calisanlarin olanaklari ve hedefleri, kariyer yonetiminin

sekillenmesinde belirleyici rol oynamaktadir.

Calisanlarin is hayatlarina dair planlar yapmasi, kariyer yonetimini ifade
etmektedir. Ancak, kariyer yonetimini ¢alisanlarin planlari ile sinirlandirmak dogru
degildir. Bireysel kariyer hedefleri ile 6rgiitsel hedeflerin biitlinlestirilmesi, ¢alisanlara
kariyer planlar ile ilgili 6rgiitsel destek saglanmasi gibi konular da kariyer yonetimi

kapsaminda yer almaktadir (Tunger, 2012: 216).

Kariyer yonetimi kavrami, bireysel ve orgiitsel acidan ele alinmaktadir.
Kariyer yonetiminde basar1 saglanmasi, bireysel planlar ile orgiitsel planlar arasindaki
uyumun yiiksek olmasina baghdir. Kariyer yonetiminde calisanlar, kariyerle ilgili
planlarim uygulamaya gecirirken, bu planlarin nasil yapilacagina dair arayis

icerisindedirler (Gokdeniz, 2017: 123).

Gelecege yonelik hazirlik siireci niteligi tagiyan kariyer yonetimi, ¢alisanlarin
isleriyle ilgili planlarimi igermektedir. Kariyer yonetimi; kariyer planlarinin yapildigi,
uygulandigi, izlendigi, birey ve orgiitlerin kariyer sistemi agisindan uyumuna y6nelik
stratejilerin yer aldig1 bir siire¢ olarak agiklanmaktadir (Chetana ve Mohapatra, 2017:
615). Bu tanim, kariyer yonetiminin genis kapsamli bir kavram oldugunu agiklamak

bakimindan énemlidir.

Artik insanlarin yasamlar1 boyunca bircok sirkette kariyer yollarmi takip
ederek birden fazla kariyere sahip olmalar1 geleneksel hale gelmistir. Yeni paradigma,
aktarilabilir becerileri ve kariyer yonetimi i¢in bireysel veya paylasilan sorumlulugu
vurgulamaktadir.  Bir igletme, c¢alisanlarin  becerilerini  ve  yeteneklerini
gelistirmelerine destek olacak kaynaklar ve araclar saglayabilir, ancak yalnizca bir
isletmeye bagli olmak artik ¢alisanlar i¢in tek segcenek degildir (Hedge ve Rineer,
2017: 1). Tim bunlar kariyer yonetiminin kapsamini aciklamada yardimer roller

ustlenmektedir.

Insanlar galisma hayatina girmeden énce ve girdikten sonra gelecekle ilgili
planlar yapmaktadir. Bunun bir getirisi olarak da is hayatinda kararlar verilmektedir.

Kariyer yonetiminin bu agidan ele alinmas1 gerekmektedir.
3.3. KARIYER YONETIMININ AMACLARI

Kariyer yonetiminde temel amag, calisanlarmm hedeflerine ve yeteneklerine

uygun islerde caligmasini saglamaktir (Anafarta, 2001: 3). Calistig1 isten memnun
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olsa da olmasa da ¢alisanlar, gelecekle ilgili farkli islerde ¢aligma gibi hedeflere sahip
olabilmektedir. Kariyer yonetimi ile birlikte calisanlar, kendisine uygun ve tatmin

olacagi isleri hedeflemektedir.

Isletmelerde kariyer yonetimi kapsaminda yer alan eksiklikler nedeniyle ise
alim, egitim, gelistirme, terfi gibi siireclerde sorunlar yasanabilmektedir. Kariyer
yonetimi, c¢alisanlarin kariyer gelisimi sorunlarin1 ve bunlarn etkileyen faktorleri
yonetmeyi amaglamaktadir (Osibanjo, Oyewunmi ve Ojo, 2014: 67). Boylece, saglikli
bir sekilde kariyer planlar yapilarak birey ve orgiit agisindan olumlu sonuclar elde

edilmesi hedeflenmektedir.

Kariyer yonetiminin diger amaglar ise asagida belirtilmistir (Biyiikyilmaz,

Karakulle ve Karatas, 2018: 4-5):
e Yonetimde basart saglamak.
e Isletme ihtiyaglarini karsilamak.
e Bireysel ihtiyaglar1 tatmin etmek.
e Sorumluluk vermek.
¢ Gereksinim duyulan yetenekleri tespit etmek.
e Mevcut kosullar ve gelecekteki kosullara uygun planlar yapmak.
e Bireysel gelisim saglamak.
e  Orgiitiin rekabet giiciinii artirmak.
e Yiiksek performans sergilemek.
e Yapilan isten tatmin duyulmasini saglamak.
e lsletme ve ¢alisanlarin ihtiyaglar1 arasinda uyum saglamak.

Goriildiigii tizere kariyer yonetiminin amagclari, bireysel ve orglitsel diizeyde
yiikksek performans sergilenmesi ve c¢aliganlarin ig tatmininin yiikksek olmasi ile
ilgilidir. Ayrica, bireysel ve orgiitsel hedefler arasinda uyum saglanmasinin kariyer

yonetiminin amaglart arasinda 6nemli bir yeri oldugu anlagilmaktadir.

Kariyer, caligsanlarin calistiklar1 siire boyunca, hatta emekli olduktan sonra
dahi, yasanacak olan deneyimler a¢isindan etkili olmaktadir. Bu nedenle, kariyer

yonetimi kapsaminda alinan kararlarm her biri 6nemli bir yere sahiptir. Calisanlarin
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kariyer hedeflerinin yani sira yakalanan firsatlar da kariyer yonetiminde goz oniine

alinmalidir (Bektemiir, Demiray ve Urkmez, 2016: 8).

Ozetle kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kendi yetenek ve hedeflerine uygun bir
iste caligmasini saglamaya yoneliktir. Calisanlarin ilgi duyduklar1 ve basarili olduklari

bir iste ¢aligmasi, kariyer yonetiminin etkili bir sekilde ytrttiildiigiini gostermektedir.
3.4. KARIYER YONETIMININ BiLESENLERI

Kariyer yonetiminde, yogun rekabet ortaminda ¢alisanlarin kariyer gelisimi
desteklenmektedir. Kariyer yonetimi, bu yoniiyle isletmelerin basari elde etmelerinde
anahtar bir konumdadir (Ismajli, Krasniqi ve Qosja, 2015: 17). Kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme bilegenlerinden olugsmaktadir. Bu kisimda ilk
olarak kariyer planlama, ardindan kariyer gelistirme bileseni hakkinda bilgiler

verilmektedir.
3.4.1. Kariyer Planlama

Calisanlarin bilgi, beceri ve hedeflerine gore yaptiklar1 planlar, kariyer
planlama kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Kariyer planlama, ¢alisanlarin
yeteneklerinin farkinda olan oOrgiitler tarafindan yiiriitiilen faaliyetleri igermektedir.
Kariyer planlama, kisa ve uzun vadeli planlar1 igermektedir. Ayrica kariyer planlama,

caliganlar kadar orgiitleri de ilgilendiren bir konudur (Cavus ve Kaya, 2015: 104).

Kariyer planlama stireci Sekil 3.2°de goriilmektedir.
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Sekil 3.2. Kariyer Planlama Siireci
Kaynak: Tas¢ioglu, 2006: 33.

Sekil 3.2’de goriildiigii lizere kariyer planlama siireci sekiz asamadan
olusmaktadir. Bu asamalar; kurumsal degerlendirme yapma, pozisyonun o6zelligini
belirleme, calisani belirleme, kariyer hedeflerini belirleme, pozisyon 6zellikleri ve
caliganin potansiyelini karsilastirma, g¢alisani izleme ve performans degerlendirme,
kariyer olanaklarina dair egitim verme, kariyer stratejileri gelistirme seklinde
siralanmaktadir. Kariyer planlama siirecinde alinmas1 gereken pek ¢ok karar vardir.
Kariyer planlamanin etkin bir sekilde stirdiirtilmesi ile birlikte kariyer gelisiminin yani
sira is performansi agisindan olumlu sonuglar elde edilmesi beklenmektedir (Dik,

Sargent ve Steger, 2008: 26).

Kariyer planlama, bireysel ya da oOrgiitsel acidan olabilir. Bireysel agidan
kariyer planlamada; bireyin kendisiyle ilgili degerlendirmeler, i¢ ve dis firsatlari
belirlemeye yonelik girisimler, kosullara uygun hedef belirleme ve kariyer plani
hazirlama gibi hususlar yer almaktadir. Orgiitsel agidan kariyer planlamada ise
kariyeri gelistirilecek olan calisanlarin belirlenmesi, belirlenen c¢alisanlarla orgiit
uyumuna yoénelik bir 6rgiit kiiltiiri olusturma, potansiyel adaylarin ilgili pozisyona

gecisinin saglamasi adimlar1 bulunmaktadir (Esmer ve Pabugcu, 2019: 112).
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3.4.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme; “bireyin, kariyeri boyunca kariyer hedeflerine
ulasabilmesi icin uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetler” dir (Tunger, 2012:
215). Bu tamimda dikkat c¢eken nokta, kariyer gelistirmenin caligma hayatinin
tamamint igerdigidir. Kariyer gelistirmede esas olan, oOrgiitlere fayda saglayan

caligsanlarin korunmasimi saglamaktir.

Kariyer gelistirme, calisanlarin pek ¢ok sorunla karsilastigi bir siirectir.
Kariyer gelistirmede karsilagilan temel sorunlar arasinda cam tavan, ¢ift kariyer, ay
15181 sorunu, is-aile g¢atigsmasi, stres, mobbing, tilkenmislik, farkli kariyer evrelerinde
karsilagilan problemlerden bahsedilebilmektedir (Cavmak, Atalay ve Soyler, 2019:
1898). Bu sorunlara karsi gosterilecek olan tepkiler, kariyer gelisiminde basari

saglanmas1 bakimindan kritik roller tistlenmektedir.

Glniimiiz ¢alisma ortam1 olduk¢a karmasiktir ve ¢ok sayida belirsizlik
icermektedir. Bu belirsizliklerin minimize edilmesi noktasinda kariyer gelistirmenin
etkisi bliytikttir. Calisanlarin kariyer planlar1 konusunda kararsizlik yasamadan dogru
adimlar atmasi, bireysel bir gereksinim oldugu kadar organizasyonel bir gereksinim

olarak goriinmektedir (Al Shawabkeh, 2017: 79).
3.5. KARIYER YONETIM SURECI

Orgiitlerin kariyer planlama adimlari, kariyer yonetimi siirecinde iizerinde
durulmas: gereken noktalardan biridir. Orgiitler, kariyer planlarinda bireysel
hedeflerle uyumlu bir sekilde hareket etmeli, 6rgiit ve birey arasindaki biitiinlesmeyi
saglayabilmelidir. Calisanlarin kariyer planlar igin orglitsel destek saglanmasi,
kariyer yOnetiminin yaninda orglitsel baglilik acisindan da katki saglayacak

niteliktedir (Biiytkyilmaz, Karakulle ve Karatas, 2018: 3).

Kariyer yonetimi; agik¢a tamimlanmis hedefler, egitim, gelistirme, gelecekle
ilgili beklentileri, gelisim ihtiyaglar1 gibi unsurlar1 hesaba katarak yapilmalidir (Rbu,
Popa ve Pipas, 2014: 350). Kariyer yonetiminde etkili sonuglar elde edebilmek i¢in
stirecin bu unsurlar1 g6z ontinde bulundurmak suretiyle devam etmesi gerekmektedir.
Aksi takdirde kariyer yoOnetimi siirecinin basarili olmasi giiclesmektedir. Kariyer
yonetim siirecinde bireyin kendini gergeklestirmesi ve ekonomik agidan refah i¢inde
olmaya yonelik hedeflerin varlig1 s6z konusudur. Bunun yani sira kariyer yonetimi

stirecinde, bireylerin yasamlar1 boyunca kendilerini destekleyecek beceri ve
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deneyimlere odaklanmasi beklenmektedir (Triandani ve Anggriani, 2015: 427).

Boylece etkili bir kariyer yonetimi siirecinden bahsedilmesi miimkiin olabilecektir.

Glintimiiz kosullarinda orgiitlerin i¢ ve dis cevresinde yasanan degisimler,
kariyer yoOnetimi ihtiyacini ortaya cikarmistir. Degisen kosullara paralel olarak
orgiitlerin ihtiyaci olan insan kaynaginin niteliginin farklilagmasi, kariyer yonetimi
stirecinde goz ontinde bulundurulmalidir. Kariyer yonetimi siirecinde, bu kosullarin
etkisiyle, insan kaynaginin gelisime acik olmasi gerekmektedir (Gokdeniz, 2017:
125).

Calisanlarin kendini gerceklestirme istegi, kariyer yonetimi siirecinde itici bir
giic konumundadir (Tashiyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 237). Calisanlarin yaptiklari iste
nasil basarili olacaklarini belirlemeye yonelik adimlari, kendini gergeklestirme
istegini yonlendirmektedir. Ozellikle kariyer evrelerinde ilerleme kaydedildikge

kendini gergeklestirme istegi, etki diizeyini artirmaktadir.

Kariyer yonetiminin kapsami Sekil 3.3’te goriilmektedir.
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Sekil 3.3. Kariyer Yonetimi Siirecinde Yer Alan Unsurlar
Kaynak: Balta Aydin, 2007: 40.

Sekil 3.3’te gorildigii tlizere bireyin degerleri, istekleri, ilgileri ve
yeteneklerinin yani sira sosyal ¢evresi kariyer yonetimi siirecinde etkili olmaktadir.
Orgiitsel agidan ise kariyer yonetimi siirecinde insan kaynaklari planlamasi, érgiitsel
politikalar, stratejik yonetim, liderlik, performans ve iiretkenlik gibi unsurlar etkili
olmaktadir. Orgiitiin bagar1 diizeyi, calisanlarm kariyer yonetimi siirecinde belirleyici

rol ustlenmektedir.
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Gegmis donemlerde, calisanlarin kariyer kararlarinda, is deneyimi araciligiyla
gelisme 6n plana ¢ikmaktadir. Cagdas kariyer yaklagimlarinda ise bilgi elde etmeye
yonelik gelisim esastir (Goktas, 2017: 376). Kariyer yonetimi siireci agisindan bu
durum, siirecin ilerleyisinde etkili olan faktorlerin farklilasmasina neden olacak

sekilde etkisini gostermektedir.

Kariyer yonetimi siirecinin, c¢alisanlarin istek ve beklentilerinin yaninda,
karsilarina ¢ikan olanaklar etrafinda sekillendigi sOylenebilir. Nitekim bu boliimde
verilen bilgiler, kariyer yonetimi siirecinin ¢aliganlarm kendileriyle ilgili faktérlerin
yaninda orgiitsel konularla ilgili faktorlerle iligkili oldugunu da gostermektedir. Bu

nedenle kariyer yonetimi siirecini dinamik bir bakis agistyla ele almak gerekmektedir.
3.6. KARIYER YONETIMININ YARARLARI

Etkili bir kariyer yonetimi, ¢alisanlarin ve orgiitlerin giiglii yonleri ile zayif
yonlerinin tespit edilmesine katkida bulunmaktadir (Biiylikyllmaz, Karakulle ve
Karatas, 2018: 5). Ozellikle yogun rekabetin yasandig giiniimiiz kosullarinda kariyer
yonetiminin bu niteligi, rakiplere karsi rekabet {istiinliigli saglanmasi agisindan bir

firsat niteligi tagimaktadir.
Kariyer yonetiminin yararlari sunlardir (Balta Aydin, 2007: 41-42):
e Egitim ve gelistirme ihtiyacim1 karsilamaktadir.

e Gelecekteki insan kaynaklar1 gereksiniminin karsilanmasina katkida

bulunmaktadir.
e Degisime uyum saglanmasini kolaylagtirmaktadir.
e (Calisanlarin yeni gorevleri yerine getirmesine yardimei olmaktadir.
e Yeni sorumluluklar alinmasini saglamaktadir.

e C(Calisan beklentilerinin anlagilmasina ve belirginlesmesine yardimci

olmaktadir.
e Isgiiciiniin verimliligini artirmaktadir.
e (alisanlarin dogru kariyer tercihleri yapmasina olanak tanimaktadir.

e Yagsanmasi muhtemel hayal kirikliklarini minimize etmektedir.
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e Kariyer hedeflerinin gergeklesmesi icin ihtiya¢ duyulan gilivenin ortaya

cikmasina katkida bulunmaktadir.
e (atisan kariyer hedeflerini tutarli bir hale getirmektedir.

e Daha iyi ve daha kapsamli kariyer hedeflerinin belirlenmesini

saglamaktadir.
e Caliganlar i¢in kendini gerceklestirme firsatlari sunmaktadir.

Siralanan maddelerden anlagilacagi lizere kariyer yonetimi, caligsanlar ve
orgiitler agisindan pek ¢ok sekilde yararli olmaktadir. i¢inde bulunulan dsnemde daha
iyl performans sergilenmesi ve gelecekle ilgili hedeflerin gerceklesmesi noktasinda
kariyer yonetiminin yararli olmasi1 beklenmektedir. Belirtilen yararlar; birey, orgiit,
aile, is arkadaslar1 ve toplumu ilgilendirebilecek diizeyde oldugu i¢in kariyer yonetimi

ayrica 6nemli hale gelmektedir.

Kariyer yonetimi, gelecekle ilgili beklentilere karsilik vermektedir (Tunger,
2012: 223). Bu da hem bireyler hem de orgiitler agisindan kariyer yonetiminin yarar
saglamasi yoniindeki beklentileri ortaya ¢ikarmaktadir. Dogru durum degerlendirmesi
yapmak ve gercekei hedefler koymak suretiyle kariyer yoOnetiminin yararlarinin

gbzlenmesi s6z konusu olacaktir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa kariyer yonetimi, calisanlarin isle
ilgili gelecek hedeflerini igeren bir kavramdir. Bireyin kendisiyle ilgili 6zelliklerin
yaninda, igletmenin i¢ ve dis c¢evresinde yasanan gelismeler, kariyer yoOnetimi
kapsaminda yer alan hedeflerin degismesini de beraberinde getirebilmektedir. Bu

nedenle kariyer yonetimi, ¢ok yonlii bir bakis agisiyla ele alinmalidir.

3.7.KARIYER YONETIMININ iS-YASAM DENGESINE VE ROLE
TUTULMAYA ETKISi

Kariyer yonetimi ve is-yasam dengesi, kariyer yonetimi ve ig roliine tutulma,
is-yasam dengesi ve is roliine tutulma arasindaki iliskilere deginilecektir. Ilgili alan
yazinda kariyer yonetimi ve ig-yasam dengesi, kariyer yonetimi ve is roliine tutulma,
is-yasam dengesi ve is roliine tutulma arasindaki iliskiyi konu alan ¢ok fazla

arastirmaya rastlanmamustir.
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3.7.1. Kariyer Yonetimi ve Is-Yasam Dengesi

Kariyer yonetimi ve is-yasam dengesi arasindaki iligki, ¢alisanlarin
kariyerlerini etkin bir sekilde tasarlamalari durumunda is-yasam dengesini daha
saglikli bir sekilde kurmalar1 yoniindedir. Bununla birlikte, calisanlarin ig-yasam
dengesini kurmalari, kariyerleriyle ilgili planlarina zarar vermeden ¢alismaya devam

etmeleri seklinde etkisini gostermektedir (Shin ve Enoh, 2020: 4).

Yapilan arastirmalarda, kariyer yonetimi ve is-yasam dengesi arasindaki
iliskiyi dogrudan gdsteren sonuglar yerine, dolayli olarak bu degiskenler arasinda
iligki oldugunu tespit eden arastirmalar vardir. Bunlardan birinde, is-yasam
dengesinin kariyer yonetimi iligskisinde iyilestirilmis refah, calisanlarin sayginlik
kazanma istegi, is performansi gibi faktorlerin rol oynadigi yoniinde sonuglar elde

edilmistir (Straub, 2011: 8).

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa kariyer yonetimi ve is-yasam
dengesi arasinda pozitif yonlii bir iliski olmas1 beklenmektedir. Literatiirde yapilan
bazi aragtirmalar (Gergek, Elmas Atay ve Diindar 2015; Shin ve Enoh 2020; Straub
2011) bu goriisti desteklemektedir.

3.7.2. Kariyer Yonetimi ve Role Tutulma

Kariyer yonetiminin is roliine tutulma ile olan iligkisi, kariyer hedeflerinin
gergeklesme diizeyine gore sekillenmektedir. Kariyer yonetimi ve is roliine tutulma
iliskisinde, calisanlarin yas1 6nemli bir yere sahiptir (Korsakiene, Raisiene ve
Buzavaite, 2017: 158). Ciinkii yas, kariyerle ilgili hedefler konusunda belirleyici bir
konumdadir. Kariyerinin basinda olan bir ¢alisanin, hedeflerini yeni belirledigi i¢in, is
roliine tutulma diizeyinin yiiksek olmasi beklenmemekte iken calisanlarin kariyer
hedeflerine ulagsmasi halinde, yani yasin etkisiyle birlikte, is roliine tutulmanin artmasi
beklenebilir. Ancak bu beklentinin tersi yonde sonuglarmm gozlenecegi caliganlar

olabilecegi de g6z ard1 edilmemelidir.

Is roliine tutulma diizeyi yiiksek olan bir calisanin kariyer yonetiminin daha
etkili olmasi beklenmektedir. Boyle bir durumda, is roliine tutulmanin kariyer
yonetimi ile pozitif yonde iliski i¢inde olmasi s6z konusudur. Yapilan bir
arastirmadan elde edilen sonuglara gore is roliine tutulmasi yiiksek olan ¢alisanlarin

kariyer uyum becerileri daha yiiksektir (Tladinyane ve Merwe, 2017: 6). Bu da is

35



roliine tutulma ve kariyer yonetimi arasinda pozitif yonli bir iligkinin varligim

destekler niteliktedir.

Yapilan arastirmalarda, kariyer yonetimi ve is roliine tutulma arasinda dolayl
olarak iligski oldugu tespit edilen sonuglara rastlamak da miimkiindiir. Buna gore is
roliine tutulma, is performansini artirmakta ve kariyerle ilgili hedeflere ulagsmay1
kolaylastirmaktadir (Kim, Han ve Park, 2019: 1). Bu ve benzer yondeki sonuglar,
kariyer yonetimi ve ig roliine tutulma arasinda olumlu yonde seyreden bir iligkinin

varligimi isaret etmektedir.
3.7.3. is-Yasam Dengesi ve Role Tutulma

Is roliine tutulma, is-yasam dengesinin varligiyla iliskili bir yapidadir. Buna
gore calisanlarin sosyal yasami ile calisma yasami arasinda kurdugu denge,
caliganlarin ise kars1 yaklagimlarini olumlu yonde etkilemektedir. Boylece is-yagsam
dengesi ve is roliine tutulma arasinda pozitif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmaktadir. Is
yerinde calisanlarin katilimina olanak taniyan bir yonetim anlayiginin benimsenmesi,
boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir (Larasati ve Hasanati, 2019:

390).

Is roliine tutulma, is-yasam dengesi ile iliskilidir. Calisanlarin isle ilgili
deneyimlerinin sekillenmesinde belirleyici bir konumda olan is roliine tutulma, is-
yasam dengesi saglanmasina da katkida bulunmaktadir. Yapilan arastirmalardan
birinde, role tutkunlugun is-yasam dengesini ve orgiitsel sinizmi agikladigmi gosteren
sonuglar elde edilmistir. Her ne kadar bankacilik sektorii ile sinirli bir ¢aligmada bu
sonuca ulasilmis olsa da ise tutkunlugun is-yasam dengesinin yani sira diger orgiitsel
davraniglarla iliskili oldugunun ortaya konulmasi bakimindan bu sonuglar énemlidir

(Igbal vd., 2017: 1088).
Ulagilan bilgiler; kariyer yonetimi, is roliine tutulma, is-yasam dengesi
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermekle birlikte yapilan arastirmalarin

kendilerine 6zgii sinirhiliklar oldugu da goz ardi edilmemelidir. Calismanin uygulama

kisminda elde edilen sonuglar bu arastirmayi destekler niteliktedir.
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DORDUNCU BOLUM
IS-YASAM DENGESI

Glniimiizde insanlarin islerinde daha fazla zaman geg¢irmeye baslamalar
nedeniyle is yasami ve sosyal yasam arasinda denge kurulmasi gerekliligi ortaya
cikmistir. Is-yasam dengesi, hayatin farkli alanlarinin  dengeli bir bigimde
stirdiiriilmesini igermektedir. Is-yasam dengesi bashigmi tasiyan bu boliimde,
oncelikle is-yasam dengesinin tanimina, ig-yasam dengesinin belirleyici unsurlarina,
is-yasam dengesini etkileyen faktorlere ve is-yasam dengesinin sonuglarina yer

verilecektir.
4.1. IS-YASAM DENGESiIi KAVRAMI VE TANIMI

Is yasami, aile yasamini etkiledigi i¢in is yasami ile aile yasami arasinda
catisma yasanmasina neden olmaktadir (Ozmete ve Eker, 2013: 23). Bu durum, is-
yasam dengesi kavraminin ortaya ¢ikmasimni beraberinde getirmistir. Ozellikle
insanlarin iste harcadiklar1 zamanin artmasina paralel olarak is-yasam dengesi giderek
daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir. 2000’li yillarda is-aile arasindaki yasamin
zenginlestirilmesine daha fazla odaklanilmasi s6z konusu olmustur (Gragnano,
Simbula ve Miglioretti, 2020: 3). Bu da ig-yasam dengesi kavraminin gelisimini

hizlandiran hususlardan bir tanesi olarak gériinmektedir.

“Is-yasam dengesi temelde, bir bireyin isi ile kisisel yasami arasindaki
yiktimliiliikleri ve rolleri iizerinde kontrol saglayabilmesidir” (Keskin ve Karavardar,
2018: 3239). Is-yasam dengesinin odak noktasi, ¢alisanlarin isleri ile giinliik hayatlari

arasinda bir dengenin kurulmasidir.

“Is-yasam dengesi, bireyin is rolii ve yasam rolii ile benzer sekilde ilgili olmasi
ve bunlardan benzer sekilde tatmin saglamasi olarak degerlendirilmektedir’ (Kaplan,
2018: 31). Bu tanimda is-yasam dengesinin, ayni zamanda, calisanlarin tatmin

olmalarini igerdigine yer verilmistir.

Yapilan islerle ilgili kontrol saglanmasinin disinda sosyallik, esneklik ve
bireysellik is-yasam dengesi kavramimi olusturmaktadir. Bu sayede, bireylerin is
yasamlart ve sosyal yasamlari arasindaki catismalarin minimum diizeye inmesi
beklenmektedir. Is-yasam dengesinin baslica énceligi de bu catismalar1 minimuma
indirgemektir (Dogrul ve Tekeli, 2010: 12). Giinlimiizde is-yasam dengesi, hem

caliganlar hem de igverenlerin yonetmesi gereken onemli bir konu olarak kabul



edilmektedir. Aslinda, is-yasam dengesi ile ilgili sorunlarin ¢ogu (6rnegin; stres, ise
devamsizlik, saglik kaybi, moralsizlik vb.) kétii yonetilen is-yasam dengesinin sonucu

olarak degerlendirilmektedir (Syed, 2015: 290).

Caligan bir kisinin, genellikle, giiniin verimli zamaninin biiyiik bir boliimiini
is yerinde gecirmekte oldugu hayatin yadsinamaz onemli bir gercegidir. Bu kisilerin
iiretkenligi sadece isle ilgili faktorlere degil, aym1 zamanda kisisel yasam ile ilgili
faktorlere de bagldir. Is-yasam dengesi, galisma hayati ile diger yasam alanlari
arasinda denge kurmay1 gerektirmekte, boylece, profesyonel yasam ve ev i¢i kisisel
yasam arasindaki siirtiisme, catisma azaltilmis olmaktadir. Is-yasam dengesi,
caliganlarin etkinlik ve verimliligini artirmaktadir. Boylece calisanlarin hem is hem
kisisel hayattan tatmin olma diizeyi artmaktadir (Muthukumar vd., 2014: 827). Is-
yagsam dengesi, i$ ve sosyal hayat arasinda denge kurmakla sinirlt bir kavram degildir.
Is-yasam dengesi kavrami, hem ise hem de sosyal hayata, aileye ayni siireyi ayirmak
icin gosterilen cabalar etrafinda sekillenmektedir (Meenakshi, Subrahmanyam ve
Ravichandran, 2013: 32). Giinlimiizde orgiitler, ¢aliganlarin motivasyon diizeylerini
koruyarak ve stres diizeylerini diisiirerek organizasyonun gelismesi ve kalkinmasi i¢in
is-yasam dengesi konusuna daha ¢ok odaklanmaya baslayarak organizasyonun
saglikli ¢alisma ortamini da koruma altina almayir hedeflemektedirler (Chatterjee,

2018: 38).

Yukarida belirtilen tiim bu nedenlerle, is-yasam dengesi yonetim alaninda
Oonemi giderek artan bir konu haline gelmistir. Birden fazla kusak caligsanlarin
bulundugu orgiitlerde kadin ¢alisan sayisinin artmasiyla ¢alisma ortami degisiklige
ugramis ve yonetim kademesi is-yasam dengesi konusuna daha fazla dikkat etmek
zorunda kalmistir. Is-yasam dengesine odaklanma arttik¢a, esnek calisma diizeni gibi
aile dostu politikalarin uygulanmasi ile yoneticilerin bu konuya verdikleri tepkiler
daha da kritik hale gelmistir (Gilley vd., 2015: 3). Bu yoniiyle is-yasam dengesi,

zamanin etkin sekilde yonetilmesine yonelik bir kavram olarak da goriilmektedir.
4.2. IS-YASAM DENGESININ BELIRLEYICILERI

Bireylerin algilari, is-yasam dengesinin temel belirleyicisi konumundadir.
Bireyin isi daha ¢ok Onemsemesi, isin sosyal hayatin Oniine ge¢mesine neden
olmaktadir (Gerg¢ek, Elmas Atay ve Diindar, 2015: 70). Bu durumda is-yagsam

dengesinin saglanmasi1 giiclesecektir. Her bireyin is konusunda kendisine 06zgii
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yaklagimlarinin  olmasi  nedeniyle bireysel algilar, is-yasam dengesinin

belirleyicilerinden birisi konumundadir.

Is-yasam dengesi algisin1 etkileyen bireysel faktorler, ise uyum saglama
kapasitesi ve ev/6zel yasamin hayatin 6nem siralamasinda nerede durdugu, basarma
istegi, ise katilim ve ise ilgi duyma ile ilgili kisilik 6zellikleri olabilmektedir (Guest,
2002: 266).

Is-yasam dengesini aciklayan diger belirleyiciler asagidaki gibi 6zetlenebilir

(Cobanoglu, Sarkaya ve Sertel, 2019: 784):
e Bireyin kendi hayatina verdigi 6nem diizeyi.
o Aile degerlerine verilen 6nem diizeyi.
e Isten duyulan tatmin.
e s dis1 hayattan duyulan tatmin.
e Saglik durumu.
e Kariyer gelisimi ve kariyer evresi.
e Sosyal gevre tarafindan kabullenilme diizeyi.
e Sorumluluklar.
e Sorumluluklar1 kontrol edebilme basarisi.
e Rekabet seviyesi.
e  Orgiitiin kendisine 6zgii kosullar1.
o Kisisel 6zellikler.
e Orgiit kiiltiirii.
e Beklentiler.

Goriildiigii lizere ig-yasam dengesinin birey ve orgiitle iliskili belirleyicilerinin
yani sira aile ve toplumla ilgili belirleyicileri de bulunmaktadir. Is-yasam dengesini
belirleyen hususlara dair verilen bilgiler, is-yasam dengesinin saglanmasinda bireylere

ve orgilitlere diisen gorevler oldugunu gostermektedir.

Glniimiizde is-yasam dengesi, hem kamu sektorii hem de o6zel sektorde

caligsanlar i¢in kritik bir konu niteligi tasimaktadir. Ciinki is-yasam dengesi,
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caligsanlarin fiziksel, zihinsel, sosyal ve ekonomik a¢idan kendilerini iyi hissetmelerini
etkileyen bir yapidadir (Abioro, Oladejo ve Ashogbon, 2018: 49). Bu durum, aym
zamanda, is-yasam dengesinin ¢ok boyutlu bir bi¢imde degerlendirilmesi gerekliligini

ortaya koymaktadir.

Is-yasam dengesi, is yasami ve giinlilk yasam arasinda c¢atisma olmamasini
aciklayan bir kavramdir (Pekdemir ve Kogoglu, 2014: 314). Bu yoniiyle is-yasam
dengesi, ¢atisma ve c¢atigma yoOnetimi ile yakindan iligkilidir. Dolayisiyla ¢atisma ve
catisma yonetimi, is-yasam dengesinin belirleyicileri arasindadir. Etkili bir ¢atisma

yOnetimi, is-yasam dengesinin saglanmasina katkida bulunmaktadir.
4.3. IS-YASAM DENGESINi ETKILEYEN FAKTORLER

Bireylerin islerini ve sosyal hayatlarini etkili sekilde yonetmesi, ig-yasam
dengesini agiklamaktadir (Akin, Ulukok ve Arar, 2017: 114). Is ve sosyal hayatin
etkili bir sekilde yonetilmesinde bireysel ve orgiitsel faktorler etkili olabilmektedir.

Asagida bu faktorlerden one ¢ikanlarina kisaca deginilecektir.
4.3.1. Bireysel Faktorler
Is-yasam dengesini etkileyen bireysel faktorler sunlardir (Ballica, 2010: 13):

e Yas.

o Cinsiyet.

o Kisilik 6zellikleri.

e Egitim durumu.

e Medeni durum.

e Gelir diizeyi.

e Saglik durumu.

e Sosyallik seviyesi.

o Aile ile ilgili konular (ailede bakima muhtag durumda kisilerin olup

olmamasi gibi).

e Kariyer planlart.

40



4.3.2. Orgiitsel Faktorler
Is-yasam dengesini etkileyen orgiitsel faktorler sunlardir (Ballica, 2010: 9):
o s yiikii.
e YoOnetim bigimi.
e Rol ¢atismalari ve rol belirsizlikleri.
e Sorumluluk.
e Orgiitiin fiziksel olanaklari.
e Yonetime katilma.
o Orgiit kiiltiirii.
o s giivenligi.
e Kariyer engelleri.

Is-yasam dengesini etkileyen faktorler zamanla, gelisen siire¢ ve durumlara
baghh olarak farklilasmistir. Tablo 4.1°de is-yasam dengesinin zaman igindeki

gelisimine yonelik bilgiler yer almaktadir.

Tablo 4.1. is-Yasam Dengesinin Tarihi Siirecteki Gelisimi

DONEM IS-YASAM DENGESINDEKI DEGISMELER
Toplu yasamun ilk seneleri Yasamak adina ¢aligilmasi
Sanayi Devrimi 6ncesi Sosyal hayat ve is yasaminin ayrilmasi
1800’Li yillarn ortalart Sosyal hayat ile ig yerinin ayrilmasi ve erkegin
isteki egemenligi
18. yy sonu ile 19. yy baslari Is ve aile ayrimi
19. yy basi, 1950 yillari arasindaki | insan giiciiniin teknolojiye bagliligi, kadinin iste
yillar baskin olmaya baglamasi
Teknolojinin  etkisinde cinsiyetcilik —ayriminin
1950-1980 yillart arast tersine donmesi ve is-yasam dengesi Ozelligi
tanimlanmast
Kiiresel is giicii i¢inde ana olan kadinlarin ¢okca
1980-2008 yillart arast yer almasi nedeniyle ig-yagam dengesinde miihim
bir biiylimenin gézlemlenmesi
2008 ve sonrasindaki donem [s-aile catigmasinin artmasi nedeniyle is-yasam

dengesinde olumsuzluklarin meydana gelmesi

Kaynak: Korkmaz ve Erdogan, 2014: 543.
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Tablo 4.1°den anlagilacagi tizere, toplumsal yasamda meydana gelen
degismelere paralel olarak is-yasam dengesinde degisim gozlenmektedir. Son yillarda
is ve aile ¢atigmalarinin sik gozlenmeye baglamasi ile birlikte is-yasam dengesinin
giderek bozuldugu goriilmektedir. Bu da is-yasam dengesinin daha ¢ok giindeme

gelmesine neden olmaktadir.

Is-yasam dengesi, bireyler acisindan dengeyi saglamanin gii¢ oldugu
konulardan bir tanesidir. Ciinkii ¢alisanlarin yiiksek performans sergilemesi adina
baski altinda olmalar1 sik karsilagilan bir durumdur. Isletmenin calisanlara karsi
tutumu ve yaklagimi ile is trendleri, is-yasam dengesini etkileyen bir faktor
konumundadir (Dhas, 2015: 21659). Orgiitsel iklim ve demografik farkliliklar,
calisanlarin ig-yasam dengesi uygulamalarina olan gereksinimlerini ve bunlar
kullanim sekil ve isteklerini etkilemektedir (Smith ve Gardner, 2007: 11). Dolayisiyla
is-yasam dengesi, bireyler ve oOrgiitlerin kendilerine 0zgii niteliklerine gore
degerlendirilmek durumundadir. Bu durum, aynm1 zamanda, is-yasam dengesi

konusunda gegerliligi yiiksek c¢iktilar ortaya koymay giiclestirmektedir.
4.4. iIS-YASAM DENGESININ SONUCLARI

Bireysel yasam beklentileri ile is yasamindan beklentiler arasinda denge
saglanmasi, ig-yagam dengesinin sonuglarinin baginda gelmektedir (Kiigiikusta, 2007:
244). Is-yasam dengesi ile birlikte, is yasami ve sosyal yasam arasindaki ¢atigmalar

onlenebilmektedir.

Bagar1, is-yasam dengesinin 6nemli sonuglarindandir. Is-yasam dengesinin
saglanmasi ile birlikte, calisanlarin daha mutlu olmasi beklenmektedir ve bu
mutlulugun bireysel performans ile 6rgiitsel performansa olumlu yonde yansimasi s6z
konusudur (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 542). Is-yasam dengesi, bu yoniiyle birey ve

orgiit agisindan olumlu sonuglari igermektedir.

Is-yasam dengesi, destekleyici, saglikli calisma ortamlar1 olusturmak ve bunu
stirekli kilabilmek ile ilgili olup ¢aliganlarin is ve kigisel yasam arasinda denge
kurmasini saglayarak calisan bagliligmi ve iiretkenligini giiclendirme ile ilgilidir
(Meenakshi vd., 2013: 31). Is-yasam dengesine sahip olmanin, ¢alisanlarin yaklagimi
acisindan, is tatmini, zaman tasarrufu, orgiitsel baglilik, is stresinde azalma, isi
birakma egiliminde azalis gibi unsurlar igerdigi soylenebilir. Tiim bu unsurlar, is

performansini, dogrudan ve dolayli meydana gelen devamsizlik maliyetlerini, degerli
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calisanlarin kaybedilmesi maliyetini, miisteri memnuniyetini ve orgiitiin verimliligini

bakildiginda

etkilemektedir. Baska

uygulamalarinin,

degerlendirmek zordur ve bu nedenle bazi orgiitler bu konudaki politikalarinda

bir

stratejilerini,

yonden

maliyetlerini  ve

sorunlar yasamaktadirlar (Yadav ve Rani, 2015: 682).

Is-yasam dengesinin belirleyicileri, dogas1 ve sonuglarina Tablo 4.2°de yer

verilmistir.

faydalarin

ise ig-yasam dengesini

formal

Tablo 4.2. is-Yasam Dengesinin Belirleyicileri, Dogasi ve Sonuglar

BELIRLEYICI DENGE DOGASI SONUC
(")ygiitsel Faktorler Oznel Gosteriler
* Is talebi * s ve isin disindaki hayata

* I$ kiilttirleri
* Ozel yasamla ilgili

verilen ehemmiyet (denge)
* Yagama merkezinde

istekler durum
* Ozel yasamla ilgili * Is yasam merkezindeki
kiiltiirler durum
* [sin 6zel hayata tasinmasi
* Ozel hayatin ise tagmnmasi
Bireysel Faktorler Nesnel Gosteriler
* Ise yonelme * Ailenin rolii
* Yas * Bos zamanlar
* Cinsiyet * Calisma zamani
* Kisilik
* Enerji

* Kisisel kontrol ve basa
¢ikma
* Yasam ve kariyer asamasi

* Aklin saglik durumu

* Yasama kars1 doyum

* Ise kars1 doyum

* [s arkadaslarimin etkisi

* Stres ve hastalik gibi
nedenler

* Ozel hayattaki hal-
hareketler ve performanslar

* Ozel hayattaki bireylerin
kisiye olan etkisi

Kaynak: Akin, Ulukok ve Arar, 2017: 115.

olarak

Tablo 4.2’de gorildigi tizere, is-yasam dengesinde bireysel ve orglitsel
faktorlerin belirleyici rolii vardir. Is-yasam dengesinin dogasinda, 6znel ve nesnel
gostergeler bulunmaktadir. Yasam doyumu, is doyumu, performans, stres gibi alanlar

ise ig-yasam doyumunun sonuglar kapsaminda yer almaktadir.

Is-yasam dengesinin diger sonuglar1 ise sunlardir (Cobanoglu, Sarkaya ve
Sertel, 2019: 785):

e Giindelik yagama deger verme ve is yasamiyla denge saglama.
e Isini daha iyi yapma.

e Yiiksek verimlilikle ¢alisma.
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e Tiikenmislik, depresyon ve uyku bozuklugu gibi sorunlardan

uzaklasma.
e Orgiitsel baglilik diizeyinde artis.
e lletisimin niteliginin gelismesi.
e Ekip calismasinin yayginlagsmasi.
e (Calisanlarin moral ve motivasyonlarinin artmasi.

Ozellikle son yillarda, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda carpici degisiklikler
meydana gelmistir. Mikro diizeyde olan odak noktasi, daha makro perspektif bakis
acisina, stratejik insan kaynaklari yonetimine dogru evrilmistir. Bu bakis agisinin
temel dayanagi ve vaadi, insan kaynaklar1 uygulamalari ile stratejileri arasinda uyum
saglamis olan orgiitlerin iistiin performans ¢iktilarina sahip olmasi gerektigidir (Lazar
vd., 2010: 205). Bugiin, modern teknolojinin verdigi rahatlikla, ¢rgiitler ¢alisanlarina
esnek calisma saatleri, evden calisma gibi is-yasam dengesini saglayabilecekleri
avantajli uygulamalar sunmaya baslamislardir. Ancak bu uygulamalar1 sunmak yeterli
olmamaktadir. Orgiit ve orgiit yonetimi, boyle bir kiiltiir olusturarak ve bu
uygulamalari destekleyen is politikalari tasarlayarak calisanlarin saglam bir ig-yasam
dengesi kurmasinin tesvik edilmesi politikasinin da arkasinda durmalidir (Rife ve

Hall, 2015: 4).

Is-yasam dengesi 6znel bir kavramdir, ¢iinkii her insan i¢in anlami farklidir; bu
nedenle isverenler i¢in verilen tiim Oneriler bu smirlar baglaminda algilanmalidir.
Gerekli olan uyarlamalar yapilmadan, farkli organizasyonlar i¢in ayni politika ve
degisikliklerin uygulanmas1 miimkiin degildir. Herhangi bir iyilestirme uygulamasi
degerlendirilirken, orgiit stratejisi ve kiiltiirli, ¢calisanlarin ihtiya¢ ve istekleri dikkate
almmalidir. Isverenlere, is-yasam dengesi saglayabilecek esnek calisma saatleri,
evden c¢aligma, ortak ofis/agik alan, dontisiimlii ¢alisma entegrasyonu, danismanlik ve
hukuki yardim gibi pek cok enstriiman Snerilebilir (Ziv&icova vd., 2017: 224). is-
yasam dengesi uygulamalar1 arasinda esnek ¢alisma diizenlemeleri (evden ¢alisma,
sikistirilmis ¢alisma haftalari, esnek ¢aligma saatleri), izin diizenlemeleri (dogum izni,
babalik izni, bakmakla yiikiimlii olunan bir hasta i¢in bakim izni), bakim yardimi
(yerinde giinlik bakim, siibvansiyonlu giindiiz bakimi, yash ve c¢ocuk bakiminda
yonlendirme) ve genel hizmetler (asistan programi, aile ihtiyaclan ile ilgili program

ve seminerler) sayilabilir. Is-yasam dengesi uygulamalari calisanlara esneklik
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saglamakta ve aile yasaminda zorluklarin agilmasina yardimci olmaktadir (Smith ve
Gardner, 2007: 3). Orgiitler, ¢alisanlarin is ve aile sorunluluklarini dengede
tutmalarina, refah ve diizen elde etmelerine, orgiit icin daha faydali olmalarin
saglamaya yonelik bazi girisimlerde bulunabilmektedirler. Belirtilenlerle sinirl
olmayan, is-yasam dengesi saglayacak cesitli politikalar da vardir. Bunlara ek olarak,
isverenler, ¢alisanlarin sagliklar ve iyilikleri i¢in galisanlarina ve bakmakla yiikiimlii
olduklan bireylere genisletilmis saglik sigortasi, kisisel (6nemli) giinler i¢in izinler,
fitness gibi fiziksel ve zihinsel saglig1 gelistirici programlara, hizmetlere tesvik ve

erigsim gibi uygulamalar yapabilmektedirler (Lazar vd., 2010: 203).

Orgiit yoneticileri, kusaklar arasindaki farkliliklar1 goz oniinde bulundurarak
is-yasam dengesi taleplerine bu farkliliklara bagli olarak uygun sekilde cevap
verebilirler. Yoneticilerin, ¢alisanlarin algiladiklar1 is-yasam dengesi diizeyi tizerinde
kilit rol oynadiklarini fark etmeleri esastir. Yoneticiler, ¢alisanlar i¢in kogluk yaparak,
bliyime ve gelisme firsatlar1 sunarak, calisanlarinin goéziinde adil ve giivenilir
olduklarin1 kanitlayarak, is-yasam dengesine elverisli bir 6rgiit kiiltiirii olusturabilirler
(Gilley vd., 2015: 7). Yonetsel destek, is-yasam dengesi uygulamalarinin hayata
gecirilmesi i¢in en gliglii belirleyici konumundadir. Yonetim kademesi, ¢alisanlarla
yapilacak toplantilarin saatlerinin ayarlanmasi, is veya proje son teslim tarihlerinin
belirlenmesi, egitim ve tatil programlanmasi, igi takip etme ve is yerinde uzun saatler
calisma konular1 ve uygulamalariyla rol model olabilmektedir. Buna karsilik, aile
yasamini destekleyen yoneticiler, is dis1 baglantilar, taahhiitler konusunda esneklik
saglayabilir veya iyi bir ig-yasam dengesi modellemesi yaparak bu modeli sunabilir.
Yonetimin davranis sekli, mevcut uygulamalarin kullanimini etkileyebilmekte veya
bu uygulamalar hayata gecirmeden de calisanlarin is dis1 bazi1 durumlarda gerekli
olan serbest zaman konusunda esnek davranabilirler (Smith ve Gardner, 2007: 4).
Orgiit yonetimi, kusak farkliliklarinin is degerlerini, tutumlarmi ve is-yasam dengesi
algisini nasil etkilediginin farkinda davraniglar sergileyerek c¢alisanlar arasinda giiven
diizeyini artirabilirler. Is-yasam dengesi politikalarinm adil oldugunu ¢aligana uygun
bir sekilde iletmek ve is-yasam dengesi ile ilgili olarak c¢alisanlarin bireysel
beklentilerinin farkinda davranmak, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda giivene dayali
iliskilerin gelisiminde 6nemli rol oynamaktadir. Bu nedenle, adil olduguna inanilan
yoneticilerle, karsilikli giiven duygusuyla c¢alisan kisilerin daha anlamli bir is-yasam

dengesi tecriibe edeceklerine inanilmaktadir (Gilley vd., 2015: 10).
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Is-yasam dengesi hakkinda verilen bilgiler, caliyjma hayat1 ile is hayati
arasinda denge kurmanin 6nemini gostermektedir. Her ne kadar is-yasam dengesi
kurulmasi herkes i¢in énemli olsa da bunu gergeklestirmek giintimiiz kosullarinda
kolay degildir. Ornegin, Istanbul’da yasayan bir birey, giinde 2 saatten fazla yalnizca
trafikte zaman gegirmektedir ve ge¢ saatlerde evine gelebilmektedir. Dolayisiyla is-
yasam dengesi, yalnizca ¢alisanlarin yetenek ve girisimleriyle smirli olmayip dig

faktorlerin de belirleyici olabildigi bir kavram olarak goriinmektedir.
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BESINCi BOLUM
ROLE TUTULMA

Is roliine tutulma, bugiiniin yogun rekabet ortaminda isletmelerin ihtiyag
duydugu performans agisindan ¢ok énemlidir. Calisanlarin islerini adanmis bir sekilde
yapmalar1 i§ roliine tutulma kavramiyla agiklanmaktadir (Kahn,1990). Yazinda ise
tutulma (work/job engagement) kavrami; ise tutkunluk, ise baglanma, ise adanma, ise
angaje olma veya 6grenci 6rneklemlerine yonelik ¢alismalarda 6grenci roliine tutulma
(study engagement) vb. isimlerle de ifade edilmektedir. Caligmanin konusu geng
kusaklarin farkliliklar1 ve onlarin role tutulmasina iliskin oldugundan ve katilimcilarin
heniiz is hayatina girmemis olmasi nedeni ile is rolil yerine 6grenci roliine tutulmalari
kavraminin kullanilmasi uygun goriilmiistiir. Bagka bir ifade ile ise tutkunluk kavrami
bu calismada role tutulma kavrami olarak ele alinmis ve incelenmistir. Bu boliimde
role tutulma kavrami basta olmak {izere, role tutulmanin boyutlarina, sonuglarina ve

role tutulmay1 saglama stratejilerine iliskin bilgiler yer almaktadir.
5.1. ROLE TUTULMA KAVRAMI VE BU KONUDAKIi YAKLASIMLAR

Calismaya tutkunluk ya da is roliine tutulma, pozitif orgiitsel davraniglardan
bir tanesidir. “Alan yazinda Ingilizce karsiigi ‘work engagement’ olan kavram,
Tiirkcede ‘calismaya tutkunluk’ olarak adlandirimistir. Bunun nedeni, kavrami tegkil
eden alt boyutlarin (yiiksek enerji, anlam, adanma, sevk, ilham, gurur, odaklanma
gibi) manalart ve ornek davramislart bir tutkunluk halini ifade eder niteliktedir.
Tatmin eden, pozitif ve ¢calisma ile ilgili bir ruh hali olarak tamimlanmaktadir” (Sahin
ve Cankir, 2018: 391). Baghiligin gergeklestigi durumlarda, insanlar o anki rollerine
baglanirlar ya da bu rollerden uzaklasirlar. Insan ve sahip olunan roller arasindaki
biitiinliigii vurgulayan davraniglar, rolii benimseme veya rolii kendine uygun bulmay1

ifade eder (Basoda, 2017: 75).

Caliganlar, isin niteligi ne olursa olsun, bir isletmenin temel kaynagi
konumundadir. Isverenler, ¢aligan baghiligina yol acan dostane, kalkinmayi
kolaylastiran bir ortam yaratarak, degerli ¢alisanlari ise alma ve elde tutma sanslarimi
artirabilmektedirler (Motyka, 2018: 222). Bu da is roline tutulma kavramiyla
aciklanmaktadir. Rekabetin giderek arttig1 giinlimiiz kosullarinda is roliine tutulma

kavraminin gelisimi de ayni1 sekilde hizlanmaktadir.



Is roliine tutulma kavrami farkli yaklasimlarla aciklanmaktadir. Is roliine
tutulma kavrami agiklanirken ihtiyacglar1 tatmin etme yaklagimi, tiikenmisligin karsiti
yaklagimi, tatmin-baglilik yaklasimi, ¢ok boyutlu yaklasim olmak iizere dort temel
yaklasimdan bahsedilmektedir (Basoda, 2017: 77). Bu dort yaklasimdan ilki,
ihtiyaglar tatmin etmedir. Odak noktasi rol olan bu yaklasimda, ¢alisanlarin istek ve
beklentilerinin karsilanmas1 gerekmektedir. Ikinci yaklasim, tiikenmisligin kars1 savi
yaklagimidir. Bu yaklasimdaki odak noktasi istir ve mesleki agidan psikolojik sagligin
iyi olmasiyla iliskilidir ve bdylece calisanlarda tiikkenmislik ©nlenmektedir. Ise
tutkunluktaki {igiincti yaklasim, tatmin-baglilik yaklagimi olarak bilinmektedir. Bu
yaklagimin temelinde, is tatmininin is roliine tutkunlukla sonuglandigi yer almaktadir.
Dordiincii ve son yaklasim ¢ok boyutlu yaklasimdir. Cok boyutlu yaklagimda,
caliganlarin is yerinden sosyal, ekonomik ve duygusal acidan kaynaklarinin bulunmasi
sonrasinda, ¢aliganlarin da isletmeye karsilik verdigi savunulmaktadir (Basoda, 2017:
77-84). Calisanlarin islerini tutkulu bir bi¢cimde yapmalar, farkli odak noktalar

etrafinda aciklanabilmektedir.

Insan kaynaklarinn kritik ve degerli bir varlik olarak gériilmeye baslanmast, is
roliine tutkunlugun agiklanmasinda etkilidir (Kim, Han ve Park, 2019: 2). Calisanlara
karg1 yaklagimlarin degismesi ile birlikte role tutulma gibi orgiitsel davranislarin
onemi de artmaktadir. Bunun bir getirisi olarak bu konuda yapilan g¢aligmalarin

sayisinda da artiglar gozlenmektedir.

Is roliine tutulma, ¢aligma hayatinda uzun siiredir yer alan bir konu olmakla
birlikte kavramsal ¢aligmalarin ge¢misi ¢ok eski degildir (Kuok ve Taormina, 2017:
262). Yogun rekabet ortaminda calisanlarin daha yiiksek performans sergilemesine
ihtiyag duyulmasiyla birlikte role tutulma gibi pozitif yonlii orgiitsel davranislarin

bilinirligi artmis, tarihi gelisim siireci de hizlanmistir.
5.2. ROLE TUTULMANIN BOYUTLARI

Is hayatinda katilim, cosku, yiiksek enerji, odaklanma gibi konular is roliine
tutkunlukla ilgilidir (Schaufeli, 2012: 3). Is roliine tutulma dinglik, adanmislik ve
O0ztimseme boyutlarindan olusmaktadir (a.g.m: 3). Bu kisimda, is roliine tutulmanin

boyutlarina dair agiklamalar yer almaktadir.
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5.2.1. Dinclik

Calisanlarin harekete gecmesini ifade etmektedir. Islerini yapma konusunda
heyecan duyan calisanlarin harekete gecerek ding bir sekilde islerini yapmalari,
dinclik boyutuyla a¢iklanmaktadir (islamoglu, 2010: 61). Is roliine tutkunluk gosteren
calisanlardan beklenen, islerini yerine getirmeleri gereken siirecin dinamik bir
bicimde seyretmesini saglamalaridir. Dinglik boyutu da bu siirecin temel
unsurlarindan biri olarak gériinmektedir. Calisanlarin yiiksek enerji ile islerini yapma
istegi ve daha yiiksek performans sergilemeye yonelik cabalari dinglik boyutu

icerisinde yer almaktadir.
5.2.2. Adanmishk

Is roline tutulmanin adanmislik boyutunda, c¢alisanlarm kendilerini ise
adamalar1 isaret edilmektedir. Adanmislik, bireysel istek ve beklentilerin 6rgiitsel
istek ve beklentilere gore ikinci planda kalmasini igermektedir (Sun ve
Bucnhapattanasakda, 2019: 64). Adanmishigi yiikksek olan bir ¢alisan, 6zverili ve
yiiksek motivasyonla islerini yerine getirecektir. Adanmislik, kelime anlami olarak
tutkunluk ile olduk¢a yakindir. Bu yoniiyle is roliine tutulmanin boyutlar1 arasinda

adanmisligin yer almasi olagan bir durum olarak karsilanmaktadir.
5.2.3. Oziimseme

Ozdeslesme olarak da bilinen 6ziimseme, ¢alisanlarin isletme igin ¢alismay1
Oziimsemesi ve isletme ile 6zdeslesmesiyle ilgilidir. Calisanlarin islerini mutlu bir
sekilde yerine getirmeleri noktasinda oOziimseme boyutunun katkis1 biiyliktiir
(Islamoglu, 2010: 68). Performansla ilgili siire¢lerin yaninda, calisanlarin kendisini

isletme icerisinde iyi hissetmeleri de 6ziimseme kapsaminda yer edinmistir.

Is roliine tutulma boyutlarina dair kuramlar Tablo 5.1°de yer almaktadir.
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Tablo 5.1. Is Roliine Tutulmanin Boyutlar1 Hakkindaki Kuramlar

YAZARLAR BOYUTLAR
1. Ozdeslesme 2. Adanma 3. Sadakat
Bireylerin orgiit Bireylerin is geregi | Bireylerin orgiitlere
Bucnahan II | amaclarini/degerlerini eyleme psikolojik icten baglilikta
benimsemesidir. manada baglanmasi bulunmasidir.
stirecidir.
Negatif Hesap¢i Adanma Pozitif (Moral)
(Yabancilastiran Calisanlarin 6denen Adanma
Etzioni Adanma) ticret mukabili ig Kisilerin orgiitiin
Kisilerin orgiite aidiyet | normlarma uygun amaglarini ve
hissi olmamasi ve buna diizeyde baglilik islerini degerli
ragmen lyelige duymasidir. saymasidir.
zorlanmasidir.
Anlatimsal Devre Aracgsal Devre (Dis -
(I¢ Odiil) Odiil)
Katz ve Kahn | Orgiit icerisinde bireyin Bireylerin rol
degerlerini ve aldiklari ticret
ihtiyaglarini direkt karsiliginda yapmasi
olarak anlatt1g1 yoniinde olan
eylemdir. eylemlerdir.
Aracgsal Adanma Orgiitsel Adanma -
Bireylerin, kendisinin Degerler/ahlak
ilgisi ve ¢ikarlarina temeline dayali
Wiener yonelmesidir. bicimde bireyin
orgiitsel amaglara ve
cikarlara yonelik
davranmasidir.
Tutumsal Adanma Davranissal -
Bireylerin orgiitiin Adanma
Mowday vd. amagclart ile Bireylerde,
0zdeslesmesi ve bu davranigsal faaliyete
yonde istekli olmasidir. baghliktir.
Uyumluluk Ozdeslesme I¢sellestirme
Bireylerin digsal odiile Bireyin kendisini | Bireylerin orgiit-kisi
ulasmak amaci ile ifade etmesi, doyum | arasindaki uyumuna
O’reilly 111 belirli kazanci elde saglamak amac1 ile | dayanmakta olan, i¢
ve Chatman etme ve/veya belirli diger kimselerle diinyanin orgiitiin
cezaya kars1 koyma yakin iliski kurma tiyeleriyle uyumlu
davranigi yontindeki kilinmasina yo6nelik
sergilemesidir. davranista davranislardir.
bulunmasidir.
Duygusal Adanma Devam Adanmishgr | Normatif Adanma
Bireylerin orgiit ile Odiiller ve Bireylerin orgiit
biitiinlesmesi, maliyetler a¢isindan icinde kalmakla
Allen ve Orgiitiin amaglari ile orgiitten ayrilma alakali
Mayer 0zdeslesmesidir. maliyetinin goze yiikiimliilikleridir.

alinmasi veya bunun

Bireylerin kisisel
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kabul edilmesidir. cikarlar i¢in degil,
yapilanlarin
dogru/ahlaki
olduguna
inandigindan dolay1
davranigta
bulunmasidir.

Kaynak: Ozdemir, 2015: 91.

Tablo 5.1°de goriildiigii tizere, is roliine tutulma ilgili olarak 6zdeslesme ve

adanmiglik boyutuna dair aragtirmalar 6n plana ¢ikmaktadir.
5.3. ROLE TUTULMAYI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Ise roliine tutkunluk, ise dair canlilik, 6zveri ve 6ziimseme ile ilgili bir durum
olup iste yiiksek diizeyde enerji ve esneklikle calisiimasi anlamma gelmektedir. ise
tutkunluk, kisinin ¢aligmasina giiclii bir sekilde dahil olmasinin yani sira bir anlam ve
cosku duygusu ile karakterize edilmektedir (Yongxing vd., 2017: 708). Tamamen
odaklanma ve mutlu bir sekilde ise dalma durumu olarak is roliine tutulma,
caliganlarin performansi ile yakindan iligkilidir. Bu nedenle, role tutulmayi etkileyen

faktorler konusunda performansla ilgili hususlarin 6n plana ¢iktig1 sGylenebilir.

Bir calisanin ise tutkunlugu; istek, heves, canlilik, 6zveri, isi 6ziimseme gibi
durumlarla karakterize edilmistir (Bakker ve Demerouti, 2008: 210). Buna gore
deginilen hususlar, ayn1 zamanda, role tutulma tizerinde etkili olan faktorler arasinda
yer almaktadir. Role tutkunlugu etkileyen bu faktorler, ¢calisanlardaki role tutulmanin

zihinsel yoniiniin 6n plana ¢iktigini1 gostermektedir.

Katilimc1 bir yaklagim, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir.
Calisanlarin iglerine karsi enerjik ve bagli bir sekilde yaklasmalarinda bireyin
katilimina imkan veren ¢alisma kosullarinin katkist yiiksektir (Garg, Dar ve Mishra,
2018: 59). Calisanlarin yiiksek motivasyonla c¢alisabilmelerini saglayabilmek icin

stireclere katilmalarina firsat taninmasi beklenmektedir.

Is roliine tutulmay: etkileyen temel faktorler Sekil 5.1°de goriilmektedir.
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Destekleyici Cevre
Hayat Ihtiyaglarinin
Taninmasi
Gelir Giivencesi
Sosyal Cevre

Rekabetci Ucret
Ek Faydalar
Performansa

Dayal1 Tesvikler

Sahiplik Sans1
Odiil Adaleti

Liderligin Kalitesi
Degerler ve
Inanclar
Orgiitsel Itibar
Risk Paylagimi
Iletisim

Isin Kalitesi
Is Hayat Dengesi
Somut Odiiller
Kariyer Olanaklar1
Kolaylastirict Ortam

Ogrenme ve
Gelisme
Kariyer Firsatlari
Performans
Gelistirme ve Geri
Bildirim

Fiziksel Cevre
Araglar
Mesleki Egitim
Bilgi ve Siiregler
Giivenlik

Sekil 3.1. is Roliine Tutulmay1 Etkileyen Faktorler
Kaynak: Karakaya, 2015: 37.

Sekil 5.1°de goriildugii iizere, is roliine tutulma tizerinde etkili olan i¢ ve dig
cevre faktorleri bulunmaktadir. Is roliine tutkunluk; liderligin kalitesi, fiziksel ¢evre,
o0grenme ve gelisme, kariyer firsatlari, rekabetei ticret, isin kalitesi, destekleyici ¢evre,
kolaylastirici ortam, risk paylasimi, kurumsal itibar, mesleki egitim, performans
gelistirme gibi pek ¢ok faktorden etkilenmektedir. Calisanlarin role tutkunluklarinin

artmasi i¢in isletmelerin kolaylastiric1 bir yaklagima sahip olmasi ile birlikte bu

faktorler, tutkunlugu olumlu yonde etkileyecektir.

Role tutulma tizerinde etkili olan faktorler genel hatlariyla agiklanmis olsa da

calisanlarin ve isletmelerin kendilerine 6zgii niteliklerinin dikkate alinmasi gerektigi
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goz ardi edilmemelidir. Bagka bir deyisle role tutulma, c¢alisanlarn kisisel

ozelliklerine ve isletmelere 6zgii kosullarina gore degerlendirilmelidir.
5.4. ROLE TUTULMANIN SONUCLARI
Is roliine tutulmanin sonuglarina Tablo 5.2°de yer verilmistir.

Tablo 5.2. Is Roliine Tutulmanin Sonuclar:

BIREYSEL SONUCLAR ORGUTSEL SONUCLAR
[s tatmin diizeylerinde yiikselis Miisteri memnuniyetinde artig
Psikolojik manada iyi olus Misterinin baglilik diizeyinde artis
Yeterlilik inancindaki artig Verimlilik diizeyinde artig
Kisisel girisimde yiikselis Mali performans gostergelerinde artis
Ogrenme isteginde artis Isletme karliliginda artis
Duygusal tiikkenme diizeyinde azalis Orgiit i¢i giiven duygusunda artis
Olumsuzluk hissiyatinda azalis Calisan performansinda artig
Depresif davranis belirtilerinde azalis | Calisan devir hizinda dusiis
Uyku bozukluklarinda gézlemlenen Yonetici 6z yeterlilik diizeyinde artig
azalig Y 6netimin aktifliginde artis
Tiikenmisglik hissiyatinda meydana Orgiit igerisindeki tutkunluk
gelen diisiis diizeyinde artis

Orgiit i¢in ortak imaj

Kaynak: Harputluoglu, 2015: 16.

Tablo 5.2’de goriildiigii lizere, bireysel ve orgilitsel agidan is roliine tutulmanin
olumlu yansimalar1 olmaktadir. s roliine tutulmanin bireysel sonuglari; is tatmininin
artmasi, psikolojik iyi olusun yiiksek olmasi, yeterlilik inanci ve kisisel girisim
diizeyinin yiikselmesi, 6grenme isteginin artmasi, tiikenmigligin azalmasi, depresif
belirtilerin azalmasi, uyku bozuklugu diizeyinin diismesi seklinde siralanmaktadir.
Orgiitsel acidan is roliine tutulmanin sonuglari ise; miisteri memnuniyetinin artmast,
verimlilik seviyesinin yiikselmesi, calisanlarin performansinin gelismesi, yonetimin
daha aktif hale gelmesi, 6z yeterlilik seviyesinin ylikselmesi, isten ayrilma niyetinin
azalmas1 seklindedir. Is roliine tutulma diizeyinin yiiksek olmasi durumunda yukarida
belirtilen sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Caligsanlarin is roliine tutkunlugunun yetersiz

kalmasi halinde bu sonuglarin tersinin ortaya ¢ikabilecegi g6z ard1 edilmemelidir.
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5.5. ROLE TUTULMAYI SAGLAMA STRATEJILERI

Tutku, tiikenmisgligin karsitidir (Lisbona vd., 2018: 90). Tiikkenmislik i¢inde
olan bir ¢alisanin, i yapma konusundaki isteginin ortadan kaybolmas1 s6z konusudur.
Haliyle, tutkunun varligi halinde de ¢alisanlarin ¢alismaya dair yiiksek isteklerinin

bulundugu soylenebilir.

Is roliine tutulmay: saglamaya yonelik stratejilerle ilgili arastirmalara Tablo

5.3’te yer verilmistir.

Tablo 5.3. Is Roliine Tutulmayr Saglama Stratejileri Hakkinda Yapilan

Arastirmalar
YAZARLAR BULGULAR
Bird (1989) Tutkun olmak girisimciyi azimli/israrct  hale

getirmektedir. Bu durum, girisimcilerin zorluklar
ve basarilar1 kisisel manada tecriibe etmesine
sebep olmaktadir.

Fillion (1992) Enerji, girisimci ideolojisine iki tarafli etki
etmektedir. Uzunca siire c¢alismak yeterli
olmamaktadir. Ayni zamanda yogun olmak

gerekmektedir.
Smilor (1997) Sonsuz amag¢ arayist tutkunlugu meydana
getirmektedir.
Bierly, Kessler, Christensen | Bireylerde isin anlamli, katilimli, yetki vermeye
(2000) dayali ve enerjisiyle alakali oldugu inancini

artirmaktadir.  Motivasyonla  direkt  olarak
iliskilidir ve yenilik yapmaya etki eder.

Baum, Locke ve Smithi Yetkin olmak, motivasyon ve rekabet stratejileri
(2001) araciligtyla etkisini gostermektedir.

Branzei ve Zietsma (2003) | Askla birlikte tutkunlugun bilissel hatalar ve
firsatlarin istismarina sebep olabilecek olumlu
yanilmalar icermektedir.

Cross ve Travaglione (2003) | Girisimciler, ¢6ziim {retmek, basarida 1srar,
duygularin degerlendirilmesi, ifade edilmesi ve
kullanilabilmesi  noktasinda  yiiksek  seviye

gostermislerdir.
Shane, Locke ve Collins Firsatlarin taninmasi, fikirlerin gelistirilmesi ve
(2003) firsata odaklanmaya imkan tanimaktadir.

Baron ve Ward (2004) Girisimciler,  firsatin1 ~ bulduklarinda  diger
bireylere oranla daha yiiksek diizeyde duygular
yagamaktadirlar.

Cardon, Zietsma, Saparito, | Heyecanlanma, 1srar etme ve yiiksek c¢aba
Matherne ve Davis (2005) | tutkunlukla bir araya geldiginde daha ¢ok
calismanin saglandig1 gorillmiistiir.

Winnen (2005) Yeni fikirler s6z konusu oldugunda firsatlarin
taninmasi, 1srarcilifi ve planlamayi direkt olarak
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etkileyen bir duygudur. Odak nokta ise bireylere
gore degiskenlik gosterebilmektedir.

Brannback, Carsrud, Yeni is fikirlerini hayata gecirme ya da firsatlar
Elfsving ve Kruger (2006) | degerlendirme s6z konusu oldugunda tutkunlugun
yardim etmesi olagandir.

Ma ve Tan (2006) Girigim, tutkunlugunun viicut bulmus seklidir.
Girigimcinin yaptiklarina inanmasi s6z konusudur.
Boylelikle, olumsuz durumlara karsi basarma
isteginin hatirlanmasi son derece 6nemlidir.

Murnicks ve Mosakowski | Eger girisimciligin ~ 6zelligi 6n planda ise

(2006) tutkunluk ortaya ¢ikmaktadir. Bu sayede girisimi
yapan kisilerin olumsuz durumlarla bas etmeleri
saglanabilmektedir.

Huy ve Zott (2007) Tutkunlugun ve heyecanlarin basarilt kisiler

tarafindan daha agik sekilde ortaya konuldugu
tespit edilmistir. Boylelikle yatirimcilar, ise karst
giiven duymaktadirlar. Isgorenler ise daha cok

caligmaktadir.
Soutaris, Zerbinati ve Al- | Kisiler ve firsatlar arasindaki duygusal kimya
Laham (2007) nedeniyle ilham meydana gelmektedir.
Cardon (2008) Doniistimcti liderligi yiikseltmektedir. Calisanlarin

tutkunlugu ve ise bagliliklar1 bu durumda direkt
olarak etkilenmektedir.

Chen, Yao ve Kotha (2009) | Girisimcilerin tutkunluklari, sermaye sahiplerinin
yatirnm kararlart iizerinde Onemli diizeyde
etkilidir.

Kaynak: Kamanli, 2015: 85.

Tablo 5.3’te yer alan bilgilere gore ise roliine tutulma ile girisimcilik arasinda
yakin bir iligki vardir. Calisanlarda yiiksek katilimla birlikte daha yiiksek tutulma
diizeyinin olmas1 beklenmektedir. Bununla birlikte yeni bir is yapma, yeni bir alanda
caligmaya baslama, yeni fikirler tizerinde ¢aligma gibi konularin ig roliine tutulmay:
artiracak sekilde etkilerinin olmasi beklenmektedir. Deginilen bu hususlar, ayn

zamanda girisimciligin is roliine tutulma olan iligkisine de isaret etmektedir.

Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda role tutulma, is hayatindaki
basan i¢in belirleyici bir konumdadir. Role tutulma, yiiksek performans sergilenmesi
bakimindan itici bir giic olarak goriinmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin islerini
tutkuyla yapmasi, yoneticiler tarafindan yakindan takip edilmeli ve role tutulmay:
artiracak yonde uygulamalar yapilmalidir. Boylece, calisanlarin isletmeye sagladiklari
katkinin artmasi beklenmektedir. Role tutkunluk i¢in uygun kosullarin olusturulmasi,
stirdiiriilebilir bir sekilde basar1 elde edilmesini saglayacagi i¢in yoneticilerin bu

konuya daha fazla 6zen gostermesinde fayda vardir. Role tutkunlukla ilgili yukarida
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belirtilen bu hususlar, role tutkunlugun rekabet etme giiciiyle yakindan iligkili oldugu

yoniinde bir ¢ikarim yapilmasini miimkiin kilmaktadir.
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ALTINCI BOLUM

KARIYER YONETIMININ iS -YASAM DENGESINE VE
ROLE TUTULMAYA ETKiSiINDE KUSAK FARKLILIGININ
DUZENLEYICi ROLUNE ILISKIN BiR ARASTIRMA

Calismanin bu kisminda sirasiyla 6nce arastirma modeli, arastirma sorusu ve
hipotezler, arastirmanin smirliliklar1 ve aragtirmanin yéntemi belirtilmistir. Ardindan
arastirmanin 6rneklemi, kullanilan 6lgme araglari ve giivenirlik gegerlik analizleri,
ormeklemin demografik 6zellikleri ve arastirma degiskenleri ile iligkileri, arastirma

hipotezlerini test etmek i¢in yapilan analizler ve elde edilen bulgulara yer verilmistir.
6.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu tez calismasinda, arastirmanin ana degiskenleri arasindaki nedensel
iligkileri incelemek amaciyla nedensel tarama arastirma modelinde, kesitsel, nicel
arastirma yontemi kullanilmistir. Toplanan verilerin istatistiksel analizleri yapilarak
arastirma hipotezleri test edilmis, elde edilen bulgular agiklanmig ve ulasilan bulgular

yazin baglaminda tartigilmistir.
6.1.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma, Nigde Omer Halisdemir Universitesi 6grencileri {izerinde yapilmis
olup toplam katilimc1 sayis1 715°tir. Calisma evrenini tiniversite lisans, yiiksek lisans
ve doktora 6grencileri olusturmustur. Katilimcilarin yaslarina ait istatistiksel bilgiler
Tablo 6.1°de goriilmektedir. Katilimcilarin yaslari 17 ile 28 arasinda degismektedir
(Ort=20,96, SS=1,86). Verilerin yasa gore normal dagilim gosterip gostermedigini
tespit etmek tizere ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir (Tabachnick ve Fidell,
2013). Hesaplanan carpiklik ve basiklik degerlerinin + 2,0 deger araliinda olmast,
orneklemin yas 6zelligine ait verilerin normal dagildiginin (George ve Mallery, 2010)

bir gostergesi olarak degerlendirilmistir.

Tablo 6.1. Katihmcilarin Yas Degiskenine Ait istatistikler

N Min. Maks. Ort. SS. Carpikhik Basikhik

1. Yas 715 17,00 28,00 20,96 1,86 0,155 -0,477




Katilimeilarin cinsiyetlerine, egitim durumlarina ve medeni hal bilgisine
iliskin siklik degerlerine iligkin istatistikler Tablo 6.2’de sunulmustur. Toplam 715
katilimcidan 429 (%60)’u kadin, 286 (%40)’s1 erkektir. Katilimeilardan 19 (%2,7)’u
lise mezunu, 78 (%10,9)’1 6n lisans, 606 (%84,8)’s1 lisans, 11 (%1,5)1 yiiksek lisans
ve 1 (%0,1)’i doktora mezunudur. Katilimcilardan 712 (99,6)’si bekar, 3 (0,4)’u

evlidir.

Tablo 6.2. Katihmcilarin Cinsiyet, Medeni Durum ve Egitim Durumu Sikhk

Oranlan
Sikhk Yiizde

Cinsiyet Kadm 429 60
Erkek 286 40

Medeni Durum Bekar 712 99,6
Evli 3 0,4

Egitim Durumu Lise 19 2,7
On lisans 78 10,9
Lisans 606 84,8
Yiiksek lisans 11 1,5
Doktora 1 0,1

6.1.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Daha o6nce de belirtildigi {izere ¢alismanin amaci, Z kusagi baglaminda
kariyer yoOnetiminin is-yasam dengesine ve role tutulmaya etkisinde kusak
farkliiginin diizenleyici roliiniin etkisini incelemektir. Bu amac¢ dogrultusunda
olusturulan arastirma modeli Sekil 6.1° de gosterilmistir. Bu modele gore Y ve Z
kusaginda kariyer yoOnetimi is-yasam dengesini ve role tutulmayi pozitif yonde

etkilemektedir. Ayrica ig-yasam dengesi, ise tutkunlugu pozitif yonde etkilemektedir.
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Kusak
Farkhhg

IsYasam

Dengesi

Ise

Tutulma

Sekil 6.1. Arastirmanin Modeli

Z kusagi baglaminda kariyer yonetiminin is-yasam dengesine ve role
tutulmaya etkisinde kusak farkliliginin diizenleyici roliinii arastirmak {izere

olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Y kusaginda kariyer yonetiminin is yasam dengesi iizerinde pozitif

yonde etkisi vardir.

Hipotez 2: Y kusaginda kariyer yonetiminin role tutulma iizerinde pozitif

yonde etkisi vardur.

Hipotez 3: Y kusaginda is yasam dengesinin role tutulma iizerinde pozitif

yonde etkisi vardur.

Hipotez 4: Z kusaginda kariyer yonetiminin is yasam dengesi iizerinde pozitif

yonde etkisi vardir.

Hipotez 5: Z kusaginda kariyer yometiminin role tutulma iizerinde pozitif

yonde etkisi vardir.

Hipotez 6. Z kusaginda is yasam dengesinin role tutulma iizerinde pozitif

yonde etkisi vardir.

Hipotez 7: Kariyer yonetiminin role tutulma ve is-yasam dengesi iizerindeki

etkisinde kusak farkliliginin diizenleyicilik rolii vardir.

Demografik 6zelliklere yonelik olarak belirlenen arastirma sorusu asagidadir.
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Arastirma Sorusu
Kusaklara gore kariyer yénetimi, ig-yasam dengesi ve role tutulma
diizeyleri farklilasmakta midr?

6.1.3. Veri Toplama Araclari

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullamilmistir. Bu calismanin veri
toplama araci olarak “Is-Yasam Dengesi Olcegi, Kariyer Beklentisi Olcegi, Role
Tutulma Olgegi” olmak iizere 3 Slgek kullamilmistir. Calismanm verileri ve kisisel
bilgi formu, belirtilen dlgekler ile birlikte toplanmustir. Olgeklerin tamami 5°1i Likert
formunda hazirlanmig olup (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum,
(3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum seklimde puanlama

yapilmistir.

Arastirma kapsaminda toplanan ve kisilerin sosyo-demografik ¢zelliklerini
incelemek amaci ile 7 sorudan olusan Kisisel Bilgi Formu cinsiyet, medeni durum,
O6grenim durumu, is tecriibesi, toplam mesleki calisma yili, gérev/unvan/is, yas

sorularindan olusmaktadir.
6.1.3.1. Is Yasam Dengesi Olcegi

Arastirmada is-yasam dengesini 6lgmek amaciyla Marc C. Bolino ve William
H. Turnley (2005) tarafindan gelistirilen ve Catherine C. Parker (2007) tarafindan
gecerlilik ve giivenilirlik caligmast yapilmis ve 15 sorudan olusan “Is-Yasam Dengesi

Ol¢egi” kullanilmistir.
6.1.3.2. Kariyer Beklentisi Olcegi

Kariyer beklentisini 6lgmek amaciyla, Eddy S.W Ng, Sean Lyons ve Linda
Schweitzer (2010) tarafindan gelistirilen, gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi yapilmis
ve 16 sorudan olusan “Kariyer Beklentisi Olcegi” kullanilmistir. Olgege eklenen
“Orgiitiin degerleri, i¢sel memnuniyet saglanmasi, iyi odiiller, esnek ¢alisma saatleri,
kisisel basari hissi” sorular1 ile bu beklentilerin de 6l¢lilmesi ve literatiire katki

saglanmasi amag¢lanmigtir.
6.1.3.3. Role Tutulma Olcegi

Katilimcilarin role tutulma diizeyini 6lgmek amaciyla Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma ve Bakker (2002) tarafindan gelistirilen role tutulma o6lgeginin,
Koksal, Giiler ve Cetin’in (2019) c¢alismasinda Tiirkge uyarlamasi yapilan “Ogrenci

Tutulma Olgegi” tercih edilmis ve Giiler, Cetin ve Basim tarafindan Tiirkge gegerlilik
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ve glivenilirlik ¢alismasinda onerilen 6 maddelik (UWES-6) kisa formda 6nerilen
maddeler kullamlmistir. Olgek kisa formu 6 maddeden ve ii¢ boyuttan olusmakta olup
bu boyutlar: “Enerjik olma (2 madde), kendini adanma (2 madde) ve kendini
kaptirma” dir (2 madde).

Katilimcilardan yas, cinsiyet, egitim ve medeni hal bilgileri istenmis olup

caligmada degiskenler iizerinde herhangi bir etkilerinin olup olmadigi arastirilmistir.
6.1.3.4. Olceklerin Gecerligi ve Giivenilirligi

Arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in arastirmada kullanilan
Olceklerin segilen Orneklemin teorik olarak gelistirilen yapisina uygun olup
olmadiginin yani gecerliliginin ve Ol¢iilmek istenen yapilarin ne kadar az hata ile
dogru olarak ol¢tldigiiniin yani giivenilirliginin incelenmesi (Biiyiikoztiirk, 2018)
gerekmektedir. Arastirmada kullanilan oOlgeklerin - gegerlilik ve  giivenilirlik

analizlerinin sonug¢lari, her 6lgek igin ayr1 ayr1 agagida gosterilmistir.

Ulusal yazinda ilk kez kullanilan 6l¢egin faktor yapisini ortaya ¢ikarmak igin
15 maddelik olgege SPSS 23 programi kullanilarak kesfedici faktoér analizi
yapilmistir. Analizde, iligkili ve iliskisiz yapilarin birbirinden ayrilmasi amaciyla
temel bilesenler yontemi benimsenmistir. Varimax dondiirme teknigi kullanilarak en
fazla varyans agiklayan faktor yapilanmasini ortaya ¢ikarmak ongoriilmiistir. KMO
degeri 0.88 ve Bartlett testi anlamli (p<.001) bulunmus ve bu degerlere gore verinin
kesfedici faktor analizi icin uygun oldugu degerlendirilmistir. Analiz sonuglari,
Olcegin %22,65, %18,79 ve %12,15 varyansi agiklayan {i¢ alt faktérden olustugunu ve
toplamda %53,58 varyansin ti¢ boyutlu yapiyla agiklandigint gostermistir. 9. madde
herhangi bir boyuta girmedigi i¢in analiz dis1 birakilmistir. Boylelikle analize 14

maddelik 6l¢ek ile devam edilmistir.
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Tablo 6.3. Is Yasam Dengesi Olcegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yiikleri
Olcek Maddeleri 1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor
Madde 10 774
Madde 14 747
Madde 7 ,664
Madde 13 ,598
Madde 6 ,596
Madde 8 , 987
Madde 11 ,581
Madde 4 ,786
Madde 3 744
Madde 5 717
Madde 2 ,636
Madde 1 ,381
Madde 15 , 795
Madde 12 ,781

Faktor analizi sonucunda maddeler incelendiginde olgegin “Is-Yasam
Dengesi”, “Yasam-Is Dengesi” ve “Is Yasam Gelisimi” ne yonelik olarak ii¢ faktore
ayrildig1 goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan boyutlar “Is-Yasam Dengesi” (1), “Yasam-Is
Dengesi” (2) ve “Is Yasam Geligimi” (3) seklinde isimlendirilmistir. Is Yasam
Dengesi 6l¢eginin birinci faktorii 6,7,8,10,11,13 ve 14 numarali maddelerden, ikinci
faktor 1,2,3,4 ve 5 numarali maddelerden ve tgiincii faktérii 12 ve 15 numarali

maddelerden olugmaktadir.

Is Yasam Dengesi 6l¢eginin ii¢ boyutlu yapisinin gegerliligini incelemek igin
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. Ik analizde uyum degerlerinin esik

degerlerin altinda kalmasi nedeniyle 6nerilen ve Sekil 6.2°de goriilen iyilestirmeler
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yapilmugtir. Iyilestirmeler sonrasinda yapilan DFA sonucunda, uyum iyilik degerlerine
yonelik elde edilen sonuglar Tablo 6.4’te sunulmustur. Ulagilan ii¢ faktorlii yapi
kullanilarak yapilan dogrulayict faktor analizi (DFA) sonucunda Tablo 6.4°te goriilen
kabul edilebilir uyum iyilik degerlerine ulagilmistir. Olgegin bu haliyle dogrulanan
yapist Sekil 6.2°de gosterilmistir.

Tablo 6.4. is Yasam Dengesi Ol¢egi Uyum lyilik Degerleri

Model x> SD  x*SD CFI SRMR RMSEA

Uc Faktorlii Yapi 224,61 70 3,21 0,95 0,05 0,06

x’= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, CFI = Karsilastirmali Uyum Indeksi, RMSEA =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii

Buna gore Is Yasam Dengesi olceginin, is yasam dengesi ve algilanan basa
cikma faktorlerini kapsadigini ve bu haliyle 6lgegin veri ile iyi uyum sagladigi tespit
edilmistir. Ulasilan bu bulgulara gore 6l¢egin ii¢ boyutlu yapisinin gegerli oldugu

degerlendirilmistir.
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Sekil 6.2. is-Yasam Dengesi Olceginin U¢ Faktorlii Yapist

Is Yasam Dengesi 6lgeginin 7 maddelik Is-Kisisel Yasam Dengesi boyutu i¢cin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 a = 0,79, bes maddelik Kisisel Yasam- Is
Dengesi boyutu icin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 o = 0,74, iki maddelik Is-
Kisisel Yasam Gelisimi boyutu i¢in Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi a = 0,61
olarak bulunmustur. Giivenilirlik katsayist i¢in esik deger olarak genellikle 0,70'e
ulasilmas: istenmektedir (Biiyiikoztiirk, 2018). Is-Kisisel Yasam Gelisimi boyutunun
madde sayisinin az olmasi nedeniyle diisiik giivenilirlik katsayisi oldugu, ancak kabul
edilebilir alt diizeyde oldugu degerlendirilmistir. Is Yasam Dengesi 6lceginin diger
boyutlarinin giivenilirlik diizeyinin iyi diizeyde oldugu ortaya konmustur. Nihai

olarak elde edilen bulgular, 6l¢ceginin gecerli ve giivenilir oldugunu gostermistir.

“ .

Ulusal yazinda ilk kez kullamlan “Kariyer Beklentisi Olgegi” nin faktor
yapisini ortaya ¢ikarmak icin SPSS 23 programi kullanilarak 21 maddelik olgege

kesfedici faktor analizi yapilmistir. Analizde, iliskili ve iliskisiz yapilarin birbirinden
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ayrilmast amaciyla temel bilesenler yontemi benimsenmistir. Varimax dondirme
teknigi kullanilarak en fazla varyans agiklayan faktor yapilanmasii ortaya ¢ikarmak
ongoriilmistir. KMO degeri 0.93 ve Bartlett testi anlamli (p<.001) bulunmus ve bu
degerlere gore verinin kesfedici faktor analizi i¢in uygun oldugu degerlendirilmistir.
Analiz sonuglart dlgegin %28,65 ve %?24,93 varyans: agiklayan iki alt faktdrden
olustugunu ve toplamda %>53,58 varyansin iki boyutlu yapiyla agiklandigini
gostermistir. 7, 11,12,13,15,21. maddeler ¢ikarilmis ve 6lgek 15 maddelik halini

almistir.

“Kariyer Beklentisi Olgegi” nin birinci faktori 1,2,3,4,5,6,8 numarali
maddelerden, ikinci faktor 9,10,14,16,17,18,19,20 numarali maddelerden
olusmaktadir. ilk faktordeki ifadeler is ortami beklentisini dlgerken, ikinci faktordeki
maddeler fayda-6diil beklentisini 6lgmektedir. Ortaya ¢ikan boyutlar “Is Ortami
Beklentisi” (1) ve “Fayda-Odiil Beklentisi” (2) seklinde isimlendirilmistir.

Tablo 6.5. Kariyer Beklentisi Olcegi Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yiikleri

Olcek Maddeleri 1. Faktor 2. Faktor
Madde 2 0,772

Madde 4 0,770

Madde 1 0,734

Madde 3 0,723

Madde 6 0,676

Madde 5 0,669

Madde 8 0,658

Madde 16 0,753
Madde 19 0,752
Madde 17 0,689
Madde 20 0,659
Madde 18 0,587
Madde 14 0,568
Madde 9 0,532
Madde 10 0,457

Ulagilan iki faktorlii yapr kullanilarak yapilan DFA sonucunda yapilan
iyilestirmelerle birlikte Tablo 6.6’da goriilen kabul edilebilir uyum iyilik degerlerine
ulasiimigtir. Olgegin bu haliyle dogrulanan yapist Sekil 6.3’te gosterilmistir.
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Tablo 6.6. Kariyer Beklentisi Olcegi Uyum lyilik Degerleri

Model X SD x*SD CFI SRMR RMSEA PCLOSE
ki Faktorlii
337,40 85,00 3,97 095 0,04 0,06 0,001
Yap1

x2= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, CFI = Karsilastirmali Uyum Indeksi, RMSEA =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdkii

Tablo 6.6’ya goére Kariyer Beklentisi Olgegi’nin, Is Ortami Beklentisi ve
Fayda-Odiil Beklentisi faktorlerini kapsadigi, bu haliyle 6lgegin veri ile iyi uyum
sagladigi tespit edilmistir. Ulasilan bu bulgulara gore 6lgegin iki boyutlu yapisinin

gegerli oldugu degerlendirilmistir.
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Sekil 6.3. Kariyer Beklentisi Olceginin iki Faktorlii Yapisi

Olgegin iki faktoriiniin giivenilirligine yonelik Cronbach Alfa i¢ tutarlilik
katsayilar1 hesaplanmigtir. Is Ortami Beklentisi boyutu igin (1, 2, 3, 4, 5, 6, 8.
maddeler) giivenilirlik katsayis1 o = 0,88 olarak bulunmustur. Fayda-Odiil Beklentisi
boyutu i¢in (9,10, 14, 16, 17, 18, 19, 20. maddeler) i¢in giivenilirlik katsayisi

hesaplandiginda o = 0.83 olarak bulunmus. Giivenilirlik katsayisi i¢in 0.70 seviyesine
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ulasilmasi arzu edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2018). Is Ortami Beklentisi ve Fayda-
Odiil Beklentisi boyutlariimn giivenilirlik diizeyleri iyi diizeyde oldugu ortaya
konmustur. Bu bulgular sonucunda Kariyer Beklentisi Ol¢egi’nin gecerli ve giivenilir

bir 6lgek oldugu saptanmistir.

Ulusal yazinda daha énce kullanilan “Role Tutulma Olgegi” igin onerilen 6
maddeli ve {i¢ boyutlu yapisini incelemek i¢in Ogrenci Tutulma Olgegine dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonucunda uyum iyilik degerlerine yonelik

elde edilen sonuglar Tablo 6.7’de sunulmustur.

Tablo 6.7. Ogrenci Tutulma Olgegi Uyum lyilik Degerleri

Model X2 SD x¥SD CFI SRMR RMSEA PCLOSE
Uc Faktorlii

19,87 6,00 3,31 0,99 0,02 0,06 0,30
Yap1

x’= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, CFI = Karsilastrmali Uyum Indeksi, RMSEA =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii

Tablo 6.7°ye gore Ogrenci Tutulma Olgegi’ nin veri ile iyi uyum sagladigi
tespit edilmistir. Olgegin {i¢ alt boyuttan olusan ikinci seviye tek boyutlu yapisinin
gecerli oldugu degerlendirilmistir. Olgegin bu haliyle dogrulanan yapis1 Sekil 6.4’te

gosterilmisgtir.
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Sekil 6.4. Ogrenci Tutulma Olceginin Ikinci Diizey Tek Faktorlii Yapisi

Tutulma Olgegi’ nin giivenilirligine yonelik Cronbach Alfa i¢ tutarlilik
katsayist hesaplanmistir ve 6 maddelik 6l¢egin toplam giivenilirlik katsayis1 a = 0,82
olarak bulunmustur. Ulasilan bulgular, Ogrenci Tutulma Olgegi i¢in gerekli gecerlilik

ve giivenirliligin sagladigini gostermektedir.

Is Yasam Dengesi Olcegi, Kariyer Beklentisi ve Ogrenci Tutulma Olgegi’nin
birlikte ele alindigi Sekil 6.5’te goriilen 6l¢lim modelinin gegerliliginin incelenmesi

icin DFA yapilmustir.
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Sekil 6.5. Ol¢ciim Modeli

Olgiim modeline yénelik DFA sonucunda elde edilen uyum iyilik degerlerine

yonelik bulgular Tablo 6.8’de sunulmustur.

Tablo 6.8. Ol¢ciim Modeli Uyum Iyilik Degerleri

Model X SD x¥SD CFI SRMR RMSEA PCLOSE

Olgiim Modeli 114541 534,00 2,15 094 0,05 0,04 1,00

x’= Ki-Kare, SD = Serbestlik Derecesi, CFI = Karsilastirmalr Uyum Indeksi, RMSEA =
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii

Tablo 6.8’e¢ gore modelin uyum iyilik degerleri incelendiginde, ol¢iim
modelinin iyi uyum kriterlerini sagladig1 ve arastirmada kullanilan 6lgeklerin farkli

yapilar oldugu ve 6l¢iim modelinin yapisal olarak gecerli oldugu degerlendirilmistir.
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6.2. VERILERIN ANALIZIi

Bu aragtirmada IBM SPSS 23 ve AMOS 23 programi kullanilarak analizler
yapilmigtir. Arastirmada demografik degiskenlere iliskin bulgular siklik ve yiizde
degeri olarak verilmistir. Degiskenlere ait tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.
Degiskenlerin normal dagilim sergileyip sergilemedigini incelemek amaciyla

carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Arastirmada degiskenlerin kusaklar arasindaki farkligi incelenmis olup
Bagimsiz Grup T testi kullanilmigtir. Regresyon analizleri i¢in ise AMOS programi

kullanilarak yapisal esitlik modeli analizi uygulanmaistir.
6.3. BULGULAR
6.3.1. Betimleyici istatistikler

Aragtirmanin temel degiskenlerine ait betimleyici istatistikler Tablo 6.9’da
sunulmustur. Arastirmada kullanilan 6l¢ek puanlart AMOS programinda yapilan DFA

analizi sonuglarina (faktor yiiklerine gore) gore hesaplanmistir.

Tablo 6.9. Arastirma Degiskenlerinin Betimleyici istatistikleri

N Min. Maks. Ort. SS. Carpikhk Basikhk
1. Yas 715 17,00 28 20,96 1,86 0,155 -0,477
2. is Ortam Beklentisi 715 2,02 4,43 386 048 -1,235 1,548
3. Fayda-Odiil Beklentisi 715 1,74 4,54 389 048 -0,933 1,127
4. is-Kisisel Yasam Dengesi 715 0,61 4,23 246 0,65 -0,010 -0,006
5. Kisisel Yasam-is Dengesi 715 1,22 526 3,55 0,79 -0,273 -0,082
6. Is Yasam Gelisimi 715 1,52 4,79 3,48 0,58 -0,459 0,397
7. Role Tutulma 715 1,26 482 3,63 0,69 -0,707 0,839

Tablo 6.9’a gore yas ortalamasinin 20,96 (SS=1,86), is ortami beklentisi
ortalamasinin 3,86 (SS=0,48), fayda-odiil beklentisi ortalamasinin 3,89 (SS=0.48), is-

kisisel yasam dengesi ortalamasinin 2,46 (SS=0,65), kisisel yasam-is dengesinin 3,55
(8S8=0,79), is yasam gelisimi ortalamasmmin 3,48 (SS=0,58) ve role tutulma
ortalamasimnin 3,63 (SS=0,69) oldugu goriilmektedir. Degiskenlerin c¢arpiklik ve
basiklik degerleri +2,0 arasinda oldugu i¢in verinin normal dagilim (George ve
Mallery, 2010) sergilendigi degerlendirilmistir. Buna gore parametrik testlerin

uygulanmasina karar verilmistir.
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Arastirma degiskenlerinin Y ve Z kusagma gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermediginin test edilmesi i¢in t testi yapilmistir. Analiz sonrasinda elde edilen

bulgular Tablo 6.10°da sunulmustur.

Tablo 6.10. Kusaga Gore Farkhiliklar

N Ort. S.S. t P
Kusak

Y Kusagi 279 3,86 0,48

is Ortam Beklentisi ZKusam 196 382 051 0,738 0,461
Fayda/Odiil Beklentisi ggssgg: ?;Z gzg 8:‘5‘; 1,462 0,145
Is-Kisisel Yasam Dengesi ;ESS:; ?;2 ;:3471 8:2 (1) -0,430 0,667
Kisisel Yasam-is Dengesi gllésszgg: %;2 g:g; SZ;? -0,700 0,484
is Yasam Gelisimi zgssz‘gg: ?;Z ;:i? 8:2(5) 0,579 0,563
B e Tt Y Rusagt 279 3,69 0.65 995 (047

Z Kusagi 196 3,56 0,73

Tablo 6.10°da, kariyer beklentisi alt boyutu olan is ortami ve fayda-odiil
beklentisinin kusaklara gore farklilik gostermedigi saptanmustir (p>0,05). Is-Yasam
Dengesi Olgegi, Is-Kisisel Yasam Dengesi, Kisisel Yasam-Is Dengesi ve Is Yasam
Gelisiminde kusaklara gore farklilik gostermedigi saptanmistir (p>0,05).

Role tutulma algisinin kusaklara gore farklilhik gosterdigi saptanmistir
(t=1,992; p<0,05). Bu bulgu sonucuna goére Y kusagi katilimcilarin role tutulma
diizeyi Z kusagi katilimcilardan anlamli bigimde daha yiiksektir.

6.3.2. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Tablo 6.11’e gore is ortami beklentisi ile fayda-odiil beklentisi arasinda r
=0,824 diizeyinde yiiksek, role tutulma arasinda r =0,312 diizeyinde orta, kisisel
yasam-is dengesi arasinda r =0,202 diizeyinde diisiik ve is yasam gelisimi arasinda r
=0,353 diizeyinde orta ve istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonli bir iliski oldugu
ortaya konmustur. Buna gore is ortami beklentisi arttikca fayda-odiil beklentisi, role

tutulma, kisisel yasam-is dengesi artmaktadir.
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Tablo 6.11. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6

1 Is Ortanm Beklentisi 1

2 Fayda-Odiil Beklentisi 0,824 1

3 lIs-Kisisel Yasam Dengesi 0,025  0,103* 1

4 Kisisel Yasam-is Dengesi  0,202%* 0,220%* (0,628%* 1

5 is Yasam Gelisimi 0,353** (,326** 0,586** (,533** 1

6 Role Tutulma 0,312** 0,316** 0,304** 0,265%* 0,411** 1

*p<0.05, ** p<0.01, n=715

Fayda-odiil beklentisi ile role tutulma arasinda r =0,316 diizeyinde orta, kisisel
yasam-is dengesi arasinda r = 0,220 diizeyinde diisiik, is yasam gelisimi arasinda
r =0,326 diizeyinde orta ve is-kisisel yasam arasinda r =0,103 diizeyinde diisiik ve
istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonli bir iliski oldugu ortaya konmustur. Buna
gore fayda-6diil beklentisi arttik¢a role tutulma, kisisel yasam-is dengesi, is-kisisel

yasam ve is yasam gelisimi artmaktadir.

Kisisel yasam-ig dengesi ile ig yasam gelisimi arasinda r = 0,533 diizeyinde
orta ve role tutulma arasinda r = 0,265 diizeyinde diisiik ve istatistiksel olarak anlamli,
pozitif yonlii bir iligki oldugu ortaya konmustur. Buna goére kisisel yasam-is dengesi

arttikca role tutulma ve is yasam gelisimi artmaktadir.

Is yasam gelisimi ile role tutulma arasinda r = 0,41 diizeyinde orta ve
istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonli bir iliski oldugu ortaya konmustur. Buna

gore is yasam gelisimi arttikga role tutulma da artmaktadir.

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesi icin AMOS 23 programi kullanilarak
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizi kullanmilmistir. Arastirma modeli Y ve Z
kusaklari i¢in ayr1 ayri test edilmistir. Aragtirmadaki Y kusagi 22 yas ve lizerindeki
katilmcilar (n=279), Z kusag1 ise 19 yas ve altindaki katilimcilar (n=197) olarak
degerlendirilmistir. Yasa gore kusaklarin belirlenmesinde yazinda belirtilen tarihlerde

doganlar dikkate alinmis (1925-1945 arasi Sessiz kusak, 1946-1964 arasi Bebek
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Patlamasi kusagi, 1965-1979 aras1 X kusagi, 1980-1999 aras1 Y kusagi, 2000 ve
sonrasi ise Z kusagi olacak sekilde), ayrica iki u¢ grubu birbirinden ayirt edebilmek
icin yaklagik bir standart sapma degerine karsilik gelen 2 yas araligindaki (20 ve 21

yas) katilimcilar kusak karsilastirma analizlerine dahil edilmemistir.

Yapilan YEM analizi sonuglar1 Tablo 6.12°de sunulmustur. Is ortam
beklentisinin ve fayda beklentisinin etkilerini incelemek i¢in ayr1 ayrnn YEM
yapilmistir. Is ortami beklentisi ve fayda beklentisi degiskenleri arasinda yiiksek
diizeyde korelasyon goriilmesi nedeniyle regresyon analizinde c¢oklu dogrusallik
(multicollinarity) probleminin olabilecegi degerlendirilmistir. Coklu dogrusallik
probleminden kagimmak icin bu degiskenler birlikte analize sokulmamus, etkilerini

inceleyebilmek amaciyla ayr1 ayri analizler yapilmistir.
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Sekil 6.6. Y Kusag Icin is Ortam Beklentisinin Is-Kisisel Yasam Dengesi ve
Role Tutulma Uzerindeki Etkisi (N=279)
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Sekil 6.7. Z Kusag icin Is Ortamm Beklentisinin is-Kisisel Yasam Dengesi ve
Role Tutulma Uzerindeki Etkisi (N=196)

Tablo 6.12. is Ortam Beklentisi Modeli Genel Karsilastirma Testi

Model Etki Degerleri
Fark Testi
NFI IF1 RFI TLI 5
Model X sd P
Delta-1 Delta-2  rho-1  rho2
Yapisal Agirhiklar ,003 ,003 ,001 ,001 15,133 6 0,019

Tablo 6.12°de, is ortam1 beklentisinin is yasam dengesi ve tutulma tizerindeki
etkisinde, genel olarak (biitiin model i¢in), Y ve Z kusagi arasinda anlamli bi¢imde

farklilik oldugu tespit edilmistir (p=0,019 < 0,05).
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Sekil 6.8. Y Kusag icin Fayda-Odiil Beklentisinin Is-Kisisel Yasam Dengesi ve

Role Tutulma Uzerindeki Etkisi
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Sekil 6.9. Z Kusag icin Fayda-Odiil Beklentisinin is-Kisisel Yasam Dengesi ve
Role Tutulma Uzerindeki EtKisi

Tablo 6.13. Fayda/Odiil Beklentisi Modeli Genel Karsilastirma Testi

Model Etki Degerleri
Fark Testi
NFI
IF1 RFI TLI
Model Delta- DF CMIN P
Delta-2  Rho-1  Rho2

Yapisal

,003 ,003 ,001 ,001 6 16,492 ,011

Agirhiklar

Tablo 6.13’te fayda-6diil beklentisinin, is yasam dengesi ve tutulma tizerindeki
etkisinde, genel olarak (biitlin model i¢in), Y ve Z kusagi arasinda anlamli bi¢cimde

farklilik oldugu tespit edilmistir (p=0,011 < 0,05).
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Tablo 6.14. Etki Degerleri ve Kusaklar Arasi Farkhihk Analizi (X2 Testi)

Y 4 Fark P
Etki Kusagi Kusagr Farkhhk Dederi Aciklama
Beta Beta g
. Anlamh
Is Ortam1 Beklentisi 2
. _ ,01 st ,26 ,024 farklihk
Is-Kisisel Yasam Dengesi
var
Is Ortam1 Beklentisi 2> Anlaml
. ,18% DS 17 ,079
Kisisel Yasam-Is Dengesi farklilik yok
Is Ortam1 Beklentisi > Anlaml
) ,30%** - 35H* ,05 ,955
Is Yasam Gelisimi farklilik yok
Is Ortam1 Beklentisi = Anlamli
10 ol K ok ,05 ,422
Role Tutulma farklilik yok
.. . Anlamh
Fayda-Odiil Beklentisi—> Is-
o ) ,06 DD ,26 ,032 farklihk
Kisisel Yasam Dengesi
var
Fayda/Odiil Beklentisi = Anlamli
o ) _ ,9%% 3wk ,15 ,515
Kisisel Yasam-Is Dengesi farklilik yok
Fayda/Odiil Beklentisi = Is Anlaml
o SIF*E AHH* ,15 ,575
Yasam Geligimi farklilik yok
Fayda/Odiil Beklentisi > Anlaml
A ,15 ,220
Role Tutulma farklilik yok

Tablo 6.14’te gortldugi tizere, Z kusaginda is ortami beklentisinin ig-kisisel
yasam dengesini Y kusagina gore daha fazla etkiledigi saptanmistir (p=0,024 < 0,05).
Ayni sekilde Z kusaginda fayda-odiil beklentisinin is-kisisel yasam dengesini Y
kusagina gore daha fazla etkiledigi saptanmistir (p=0,032 < 0,05). Bu bulgular
sonucunda, Y ve Z kusaginda is ortami1 ve fayda-odiil beklentisi arttikca ig-kisisel
yasam dengesinin arttig1, ancak bu artisin Z kusaginda daha yiikksek oldugu

goriilmektedir.

Z kusaginda is ortam1 ve fayda-6diil beklentisinin kigisel yasam dengesini ve
is yasam gelisimini Y kusagina gore daha fazla etkiledigi, ancak aradaki farkin
anlamli olmadig1 saptanmistir (p>0,05). Bu bulgu sonucunda Y ve Z kusaginda is
ortam1 ve fayda-6diil beklentisinin kisisel yasam dengesini ve is yasam gelisimini
benzer diizeyde etkiledigi goriilmektedir.
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Y kusaginda is ortami ve fayda-odiil beklentisinin role tutulmay1 Z kusagina
gore daha fazla etkiledigi, ancak aradaki farkin anlamli olmadigi saptanmistir
(p>0,05). Bu bulgu sonucunda, Y ve Z kusaginda is ortami ve fayda-odiil

beklentisinin role tutulmay1 benzer diizeyde etkiledigi gortilmektedir.

Tablo 6.15. Hipotezlerin Kabul/Ret Durumlar

. Kabul
HIPOTEZLER /Ret
Hipotez 1: Y kusaginda kariyer yonetiminin is yasam dengesi tizerinde pozitif
.. 2 s Kabul
yonde etkisi vardir.
Hipotez 2: Y kusaginda kariyer yonetiminin role tutulma tizerinde pozitif
.. . Kabul
yonde etkisi vardir.
Hipotez 3: Y Kusaginda is yasam dengesinin role tutulma tizerinde pozitif
.. - Kabul
yonde etkisi vardir.
Hipotez 4: 7 kusaginda kariyer yonetiminin is yagsam dengesi lizerinde pozitif
. .. Kabul
yonde etkisi vardir.
Hipotez 5: 7 kusaginda kariyer yonetiminin role tutulma tizerinde pozitif
.. .. Kabul
yonde etkisi vardir.
Hipotez 6: 7 Kusaginda is yasam dengesinin role tutulma {izerinde pozitif
.. 2 s Kabul
yonde etkisi vardir.
Hipotez 7: Kariyer yonetiminin role tutulma ve is-yagsam dengesi lizerindeki Kabul
etkisinde kusak farkinin diizenleyicilik rolii vardir.

Tablo 6.15’te hipotezlere ait kabul/ret durumlar1 goériilmektedir. Elde edilen
sonuclardan hareketle, tiim hipotezlerin “Kabul” edildigi Tablo 6.15°ten de

anlagilmaktadir.

“Kusaklara gore kariyer yonetimi, is-yasam dengesi ve role tutulma diizeyleri
Sfarklilagmakta midir? " arastirma sorusuna yonelik olarak yapilan analizler sonucunda
kusaklar arasinda kariyer yonetimi ve is-yasam dengesi boyutlarinda anlamli bir
farklilik olmadigi, bunun yaninda 6grenci tutulma algisinin kusaklara gore anlamli
farklilik gosterdigi saptanmistir (t=1,992; p<0,05). Y kusag: katilimcilariin grenci
tutulma diizeyinin Z kusagi katilimcilarindan anlamli bigimde daha yiiksek oldugu

anlasilmigtir.
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6.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirmanin, secilen orneklemin sadece ogrencilerden olusmasi ve
katilmin goniilliillik esasina bagli olmasi, arastirma igin kullanilan 6lceklerin 6z
degerlendirmeye dayali olmasi yoniiyle sirliliklarinin olabilecegi
degerlendirilmektedir. Ayrica Z kusagimin is hayatina yeni girmesi ve arastirmanin
belli bir yas grubu (Z kusagi) tizerinde yapilmasi, arastirmanin sinirlhiliklart arasinda

yer almaktadir.
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YEDINCIi BOLUM
SONUC VE ONERILER
7.1. SONUCLAR

Z kusagi, 2000 yili ve sonrasinda dogan kisilerden olugsmaktadir. Z kusag,
teknolojinin i¢ine dogmus bir kusak olup oy kullanma hakkini yeni kazanmis ve ig
hayatinda yeni yeni yer almaya baslamis bir kusaktir. Z kusaginin, is hayatindaki
beklentilerden ¢alisma bi¢imine kadar yeni bir dénemi temsil ettigi artik bilinen bir

gercektir.

Z kusagi, calisma hayatina yeni yeni girmeye baslamistir ve bu kusaga mensup
bireylerin calisma hayatindaki tutumlari ile davranislarmin arastirllmasi yeni yeni
aragtirmalara konu olmaktadir. Bu c¢alismada, Z kusagi baglaminda kariyer
yOnetiminin is-yasam dengesine ve role tutulmaya etkisinde kusak farkliliginin
diizenleyici roli aragtirilmistir. Kariyerle ilgili yapilan planlar, ¢alisanlarin kendilerine
0zgii bir konudur ve farkli kusaklarin kariyer konusundaki ilgilerinin de farklilik

gosterdigi calismada ulasilan sonug¢lardan biridir.

Kusaklarim her biri diisiince, davranis ve yaklasimlar agisindan birbirinden
ayrilmaktadir. Kusaklar hakkinda kesin c¢ikarimlarda bulunulmasi, inanglar ve
oncelikler gibi farkliliklarin her kusak i¢in gegerli olmasi nedeniyle giictiir. Yagam
kosullarinda yasanan degisimlerin ¢aligma ortamina yansimasi, kusaklarin is

hayatindaki beklentilerini, tutum ve davraniglarini da farklhilagtirmaktadir.

Yas olgusuna gore agiklanan kusak kavrami, insanlarin bitylime ¢aginda maruz
kaldiklar1 olaylar ve hayatta etkisini gosteren gelismeleri kapsamaktadir. Calismada
elde edilen sonuglara gore kusaklarin igle ilgili ozellikleri; is etigi, is hakkinda
gortigler, isteki davramiglar acisindan farklilagmaktadir. Z kusagi, isini heves ve
enerjiyle yapan, teknolojiye merakli, tiretken, bilgiyi hizli isleyebilen bir kusak olarak
is hayatinda yer almaktadir.

Caliganlarin  kariyer planlarinin orgiitsel araglarla desteklenmesini igeren
kariyer yonetimi, c¢alisanlarin planlar1 ile orgiitiin planlar1 arasinda yiiksek uyum
olmasin1 gerektirmektedir. Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin gelecege dair yaptiklar
hazirlik niteligi tasimaktadir. Kariyer yonetimi araciliiyla calisanlarin hedeflerine ve

yeteneklerine uygun islerde ¢alismasinin amaglandigi sonucuna varilmistir.



Kariyer yonetimi, calisanlarin ve orgiitlerin egitim-gelistirme ihtiyacini
karsilamaktadir. Bunun yani sira kariyer yonetimi ile birlikte degisime uyum
saglanmasi, calisanlarin yeni gorevleri yerine getirmesi, yeni sorumluluklar almasi,
isglicii verimliliginin artmasi, dogru kariyer tercihlerinin yapilmasi, insan kaynaklari

ihtiyacinin kargilanmasi gibi faydalar da gozlenmektedir.

Calisanlarn isleri ile giinlilk hayatlar arasinda bir denge kurulmasini ifade
eden is-yasam dengesi, zamanin etkin sekilde yonetilmesiyle ilgili kavramdir.
Calismada elde edilen sonucglara gore is-yasam dengesi; fiziksel, zihinsel, sosyal,
ekonomik acidan ¢alisanlarin kendisini iyi hissetmesine katkida bulunmaktadir. Is-
yagsam dengesi, islerin daha etkili ve daha verimli bir sekilde yapilmasini saglamakla
birlikte orgiitsel baglilik diizeyini artirmakta, iletisimi gelistirmekte, moral ve

motivasyonu ylikseltmektedir.

Katilim, cosku, yliksek enerji, odaklanma gibi konularla ilgili olan role
tutulma, orgiitlerde insan kaynagimin degerli ve kritik bir varlik olarak goriilmeye
baslamasiyla daha fazla giindeme gelmeye baslamistir. Role tutkunlukta dinglik,

adanmislik, 6ztimseme boyutlar1 bulunmaktadir.

Nigde Omer Halisdemir Universitesinde egitim-6gretim goren 715 kisinin
katilimiyla yapilan ankete lisans, yiiksek lisans ve doktora seviyesinden ogrenciler
katilim gostermistir. Ulagilan sonuglara gore Z kusaginda kariyer yonetiminin is-
yasam dengesi iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir (Hipotez 4). Yani etkin bir
kariyer yoOnetimi, is-yasam dengesine olumlu yonde yansiyacaktir. Shin ve Eroh
(2020), yapmis olduklarn arastirmada ¢alisanlarin kariyerlerini etkili sekilde
tasarlamalar1 halinde, is-yasam dengesinin daha saglikli kuruldugunu gosteren
sonuglar elde etmistir. Arastirmacilarin ulastigi bu sonug, kariyer yonetimi ve is-
yasam dengesi arasindaki pozitif yonlii iliskiyi desteklemektedir. Straub (2011),
kariyer yonetiminin ig-yasam dengesi ile pozitif yonlii bir iliski i¢inde oldugunu
ortaya koymustur. Kariyer yonetimi ve is-yasam dengesi etkilesimine dair benzer
sonuglar elde edilmis olmakla birlikte aragtirmaci tarafindan ulasilan sonuglar bu
caligmadan, iyilestirilmis refah, ¢aliganlarin sayginlik kazanma istegi, is performansi
degiskenlerinin etkili oldugunu ortaya koymasi yoniiyle ayrilmaktadir. Calisma
sonucuna gore ig-yasam dengesini destekleyici orgiit kiiltiirii ve yoneticilerin varligi,
refah diizeyinde, calisan performansi tizerinde, olumsuz kariyer sonuglarin1 ortadan

kaldirmada etkisinin oldugu ve is-aile ¢atismasini engelledigi yoniinde ¢iktilar elde
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edilmistir. Gergek, Elmas Atay ve Diindar (2015) ise kariyer yonetimi ve is-yasam
dengesi iliskisinde isten ayrilma niyetinin etkili oldugunu gosteren sonuglara
ulagmistir. Orgiitsel davramglari, kariyer yonetimi ve is-yasam dengesi etkilesiminde
dikkate alinmas1 gerekliligini gosteren c¢alisma, bu yoniiyle digerlerinden

ayrilmaktadir.

Calismada elde edilen sonuglar, Z kusaginda kariyer yonetiminin role
tutulmay1 pozitif yonde etkiledigini gostermektedir (Hipotez 5). Kariyer yonetiminin
etkili bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi, ¢alisanlarin role tutulma diizeylerinin
artmasini beraberinde getirmektedir. Kariyer yonetimi ve role tutulma agisindan
benzer sonuclara ulasan Korsakiene, Raisene ve Buzavaite (2017), calisanlarin
yasinin bu iligkide belirleyici bir kriter oldugunu ortaya koymasi yoniiyle bu
caligmadan ayrilmaktadir. Yapilan ¢aligmada, planlamada ve karar vermede 6zerklik,
kariyer yoOnetimi ve basarisi, geri bildirimler, yonetim ve oryantasyonun yash
caligsanlarin ise bagliligimi etkiledigi sonucuna varilmistir. Tladinyane ve Merwe
(2017) ise ise tutkunlugun kariyer yoOnetimi tzerindeki etkisinde kariyer uyum
becerilerinin roliinii 6n plana ¢ikarmistir. Bu c¢alisma sonucu ise kariyer uyum
becerilerinin ¢alisan baglilig1 ile 6nemli 6lctide iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir.
Daha yiiksek bagliliga sahip c¢alisanlarin kariyer uyum becerilerinin de daha iyi
gelistigi, calisanlarin kariyerleri i¢in endise duymalari halinde daha yiiksek bagliliga
sahip olduklar1 sonucuna varilmistir. Caligmalarda ulasilan sonuglar ile bu ¢aligmanin
sonuglar1 benzerlik gostermekle birlikte yas, kariyer uyum becerileri gibi faktorlerin

etkilerinin varligi, bu ¢alismadan ayrilan yonler olarak goriinmektedir.

Z kusaginda is-yasam dengesi ile role tutulma arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugu calismada elde edilen sonuglardan biridir (Hipotez 6). Buna gore is-yasam
dengesinin kurulmasi, role tutulmanin gelismesine katkida bulunmaktadir. Z kusagi
icin ulagilan bu sonuglar, Y kusagi icin de gecerli olmakla birlikte, Z kusagi
tizerindeki etki diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Larasati ve Hasanati
(2019), katilimci bir yonetim anlayisinin benimsenmesi halinde, calisanlarin ise
tutkunluklar1 ve is-yasam dengesi arasinda pozitif yonli bir iligkinin olacagim
gosteren sonuglar elde etmistir. Topaloglu, Sonmez ve Yazgan (2019), ise tutkunluk
ve ig-yasam dengesi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu ortaya koymustur.
Bankacilik sektorii 6zelinde bir ¢alisma olmasi, ¢alismanin bu calisma ve benzer

konulu diger ¢aligmalardan ayrilan yonii olarak goriinmektedir.
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Kariyer yonetimi, igs-yasam dengesi, role tutulma arasindaki iliskiye dair
ulagilan sonuglar ile literatiirde benzer konuda yapilan arasgtirma sonuglarinin genel
manada benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Arastirmalarda demografik degiskenler
ya da evren ve oOrnekleme gibi farkliliklara dayali olarak yas, uyum becerileri,
iyilestirilmis refah, sayginlik kazanma istegi gibi degiskenlerin etkisi bakimindan

ayrilan sonuglar bulunmaktadir.

Yapilan aragtirma neticesinde 6zetle, “kariyer yonetiminin ig-yasam dengesi
ve role tutulmaya iizerindeki etkisinde kusak farkimin diizenleyicilik roliiniin oldugu”

sonucuna varilmistir.
7.2. ONERILER

Deneyimli X kusagi, uzmanlasan Y kusagindan sonra is hayatina atilan Z
kusagi, diger kusaklara gore farkli 6grenme yontemleri ve beklentilerle gelmektedir.
Isverenlerinden biiyiik beklentileri, yenilik¢i bakis acilari, farkl iletisim tarzlari, is
yapma sekilleri ve benzeri 6zellikleriyle birlikte ¢aligma ortamlarin1 doniistiirmeye
baslayan, Y kusagmin a¢tig1 yoldan giren Z kusagi ise bu doniisimii daha da hizh

hale getirecek bir beklenti olugturmaktadir.

Toplumun dinamikleri, sosyal, ekonomik ve teknolojik gelismeleri ve bu
degisimlerin getirdigi kusaklarin beklentilerini anlamak, zamana adapte olmanin ilk
kosuludur. Bu baglamda, kusaklar1 motive edici farkliliklarin dikkate alinmasi 6nemli

bir konudur.

Emekli olmaya baglayan, bilgi ve deneyime sahip Bebek Patlamas1 kusaginin
iletisim modeli yiiz yiize olmak ve motive etmenin yolu ise mevki ve maddi 6diiller
vermektir. Kendilerine ihtiya¢ duyuldugunu hissetmeleri ile bagliliklarn
giiclenmektedir. Takim ¢alismasina ve ise 6nem ve Oncelik verirken, is yasam dengesi
geri planda kalabilmektedir. Kendisinden sonra gelen X kusagi icin ise kendilerini
ispatlama arzusunda olmalarindan dolay1r kendi yontemleriyle is yapma imkani
tanimak motive olmalari i¢in yeterlidir. Teknolojik gelismelerden etkilenen bu kusak,
is-yasam dengesine 6nem vermekte ve kariyerleri i¢in ¢ok caligmanin gerekliligine
inanmaktadirlar. Motive olmalar i¢in fark edilmeleri ve o6diillendirilmeleri
gerekmektedir. “Neden?” sorusu ile hayatlarii anlamlandiran Y kusagi ise anlamh
olan igler i¢in igsel motivasyonla calisan, uyumlu, ekip oyuncusu, degisime ayak

uyduran, ig-yasam dengesini oncelikli goren, teknoloji ile barigik, mevkiye degil
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basariya ve gelisime 6nem veren, deneyim odakli bir kusaktir. Buna gore, Y kusagi
bireyler, basarili insanlarla ¢alisarak motive edilmelidir (Korelginer 2018). Y kusagi,
isi 1yi yasam igin ara¢ olarak gormektedir. Bu nedenle, is onlar i¢in eglenceli bir

yolculuk olmalidir. Ise kars1 sadakat duygular1 ancak bu sekilde gelisebilecektir.

Dijital olmayan zamanlar1 tanimayan Z kusagi bireylerin ise dijital iletisim ve
yenilik iiretme araciligiyla motive edilmesi miimkiindiir. Yenilik¢i, bireysel, hizl
Ogrenen, sonu¢ odakli, 6zgiin diisiinme yetenekleri olan, detaylarda bogulmayan Z
kusagmin is hayatina katkilar1 bu 6zellikleri sebebiyle hayli 6énemli olacaktir. Bu
nedenle, teknoloji tabanli is ortamlar1 ya da projelerle, yenilige acik, kendini siirekli
yenileyen Insan Kaynaklar1 Departmani yoneticileri ile is siireglerini inovatif ve
eglenceli hale getirmek kosulu ile Z kusaginin ise baghiligimi saglamak miimkiin
olabilir. Takdir edilmeyi bekleyen Z kusagini, yonetmek degil yonlendirilmek onlart
etkin sekilde caligmaya tesvik edecektir. Onlari motive etmenin bir yolu da girisimci

fikirlerini kurumsal olarak hayata gecirebilmelerine imkan tanimaktir.

Seffaflik, 6zgiir ifade ortami, firsat esitligi, hiyerarsiden uzak, paylasimci
yaklagimlar, Z kusagini elde tutmanin yollaridir denilebilir. Z kusaginin bagimsiz
diistinebilme ve sorumluluk alma 6zellikleri goz 6niinde bulunduruldugunda, personel
gliclendirme programlar1 uygulamak etkinliklerini artirabilir. Toplumsal olaylara sahit
olarak biiytidiikleri i¢in “adalet” kavrami onlar i¢in bilyiik 6nem tagimaktadir. Adaletli
bir i3 ortami, Z kusaginin baghligini artirmada 6nemli bir rol oynar. Online yasami
normal kabul etmelerine ragmen, siirekli sirket i¢i egitimlerle ve tersine mentorluk
uygulamasi ile takim olma, dayamigma kiltiiriinli asilamak insan kaynaklar
yoneticilerinin ve isverenlerin {izerinde durmasi gerekli konulardir. Isi hayatlarmin
merkezine koymayan Z kusag i¢in pozitif liderlik, yatay kariyer imkani, yeteneklerini

gelistirebilecekleri ortamlar, esnek ¢alisma imkani motive edici unsurlardir.

Gunimiizin i3 mottosu “gittigin yer degil, yaptigim sey” olarak
degerlendirildiginde, mobil yakali ¢alisanlarin 6nemi artmaktadir. Bu ¢aligma sekline
bicilmis kaftan denilebilecek Z kusaginin teknoloji, bilisim ve sosyal medya
bilgisinden yararlanilarak orgiit degerleri, liderlik yaklagimlar1 ve iletisim sekillerinin
giincellenmesi de adeta bir zorunluluk halini almis, bunu basarabilen isletmelerin
gelecekte basariy1 daha kolay yakalayabilecekleri degerlendirilmistir. Bu baglamda,
profesyonel yonetici konumunda olan Bebek Patlamasi ve X kusagi bireylerin, bakis

acilarin1 daha farkli yonlere dogru genisletmeleri, Y ve Z kusagi calisanlarin
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beklentilerini ve isteklerini daha dikkatli dinlemeli, ekip ruhunu yansitabilmeleri igin
karsilikli 6grenme siireclerine katilim saglamalari, hiyerarsi ile is yapis tarzlarini bir
kenara birakmalari, bilgi paylasmaya istekli hale gelmeleri, sonug¢ ve ciktt beklerken
is stireclerini de takdir edebilmeleri, hem orgiit kiiltlirli icin hem bireysel gelisim icin

onemli ve dikkatle {izerinde durulmasi gereken konulardir.

Z kusag1 gercekei bir kusak (Tas, Demirdogmez ve Kiiciikoglu, 2017) oldugu
icin bu bireylerin gergcekei hedefler araciligiyla yiiksek performans i¢in motive
edilmesi miimkiindiir. Is yapmaya hevesli bir kusak olarak Z kusaginin heyecani,
yoneticiler tarafindan olumlu bir sekilde degerlendirilmelidir. Z kusagi, bilgiyi hizl
isleyen bir kusak (Cetin ve Karalar, 2016) oldugu i¢in Z kusagi c¢alisanlar, bilginin

hizl1 degerlendirilmesi gereken islere yonlendirilmelidir.

Kariyer planlarinda, 6zellikle Z kusagi calisanlara destek olunmasi,
gerektiginde rehberlik yapilmasi; calisanlara ig-yasam dengesini saglikli bir bicimde
kurmalar1 onerilmektedir. Isverenlerin de bu yaklasimi benimsemelerinin olumlu

sonuglar doguracagi agiktir.

Calisma hayatinda is siireclerinin, kusaklarin yoneticiden beklentilerine goére
diizenlenmesi gerekmektedir. Yargilayici olmak yerine anlamaya caligarak,
farkliliklart kabul ederek ve bu farkliliklardan pozitif sekilde yararlanma yolunu
bularak, her diisiinceye, 6zgiin fikre kulak vererek ortak noktada bulusulabilecek bir
yonetim tarzi belirlenmelidir. Calisanlarin yaraticiliklarini ortaya ¢ikaracak yonetim
yaklagimlari benimsenmeli, teknolojik gelismeler siirekli takip edilerek c¢alisma
sekillerine entegre hale getirilmelidir. Bagsarili bireyleri takdir ederek hem kisilerin

hem sirketin hem de toplumun gelisimine katki saglanmalidir.

Aragtirmacilara Z kusagi calisanlarin beklentilerini anlayabilmek igin farkli
sektorlerde ve kiiltiirlerde calisan bireylerin, tersine mentorluk, sosyal sorunluluk ve

sirket degerleri algilarin1  iceren arastirmalar yapmalar1  Onerilmektedir.
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