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Z KUSAGI HANGI BEKLENTILERLE iS YASAMINA GiRiYOR? SECME

VE YERLESTIRME SURECINE iLiSKiN BiR DEGERLENDIRME *
Duygu KIZILDAG ~

Oz

Daha 6nceki kusaklardan farkli beklentileriyle Y kusaginin yarattig1 degisim devam ederken,
farkli karakteristiklere sahip olan Z kusagi da is yasamina girmeye baglamigtir. Z kusagi geng
yetenekleri kendilerine gekmek isteyen isletmelerin segme ve yerlestirme siire¢lerini bu kusagin sahip
oldugu farkli karakteristiklere gore yeniden diizenlemeleri beklenmektedir. Bu dogrultuda calisma Z
kusag1 adaylarin isletmelerin segcme ve yerlestirme siirecine iliskin beklentilerini belirlemeyi
amacglamaktadir. Calismada Z kusagmi temsil eden 198 iiniversite Ogrencisine soru formu
uygulanmigtir. Kendilerinden dnce gelen kusaklardan farkli olarak Z kusaginin segme ve yerlestirme
stirecine iligkin teknoloji ve katilim odakli beklentileri oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Se¢gme ve Yerlestirme Siireci, Z Kusagi, Z Kusag1 Beklentileri, insan
Kaynaklar1 Yonetimi

WITH WHAT EXPECTATIONS DOES GENERATION Z ENTER THE
BUSINESS LIFE? AN EVALUATION OF RECRUITMENT AND SELECTION
PROCESS

Abstract

While the change created by generation Y with different expectations from previous
generations continues, generation Z, which has different characteristics, started to enter the business
life. A businesses that want to attract young Z generation talents are expected to rearrange their
recruitment and selection processes according to the different characteristics of this generation.
Accordingly this study aims to determine the expectations of the Z generation candidates regarding the
recruitment and selection process of the businesses. A questionnaire was applied to 198 university
students representing Z generation. Unlike the generations that precede them, the Z generation has a
technology and participation oriented expectations regarding the recruitment and selection process.

Keywords: Recruitment and Selection Process, Generation Z, Expectations of Generation Z,
Human Resource Management

1. GIRIS

Is yasaminda farkli kusaklarin bir arada calismaya baslamast, isletmelerde calisanlarin
beklentilerine gore degisimler yasanmasina neden olmustur. Calisanlarin 6nemli bir rekabet
kaynagi oldugunun anlagilmasiyla birlikte, isletmeler insan kaynaklar1 politikalar1 ve
uygulamalar ile ilgili diizenlemelere gitmistir. Bu dogrultuda isletmelerde hem nitelikli
calisanlar1 gekme hem de bu c¢aligsanlari elde tutma ¢abalarinin yogunlagsmasi ile birlikte se¢gme
ve yerlestirme siirecinde de degisimler yasanmistir. Klasik olarak isletme odaginda sekillenen
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segme ve yerlestirme siireci, once aday bakis acisi ile sosyal bir iletisim siireci olarak
yapilanmis, sonrasinda siirecin odaginda tamamen adaylarin siireci nasil algiladiklar1 yer
alarak se¢me siirecinin nasil daha iyi yOnetilebilece§ine yonelik diizenlemeler yapilmistir
(Erdemir, 2007). Ozellikle Y kusag1 ile birlikte secme siirecinin isletmenin ve adaym
karsilikl1 olarak birbirlerini degerlendirdigi bir siire¢ haline geldigi goriilmektedir. Isletmeler
adaylar1 degerlendirirken klasik siirecler yerine yetkinlik bazli siireglere odaklanmakta,
adaylar da isletmeleri daha yakindan tanimaya, kurum Xkiiltiiriinii ve isleyisini anlamaya
calismakta, kendilerine sunulan firsatlar1 degerlendirmektedir.

Baby Boomer kusaginin emekli oldugu, X kusaginin yonetsel pozisyonlarda yer aldig,
degisim yaratan Y kusaginin ise kariyer basamaklarinda ilerledigi is yasamina, tiim bu
kusaklardan daha farkli calisma tarzi, beklenti ve karakteristiklere sahip olan Z kusaginin
girmesiyle birlikte, segme ve yerlestirme siirecinde yeniden aday odakli diizenlemeler
yapilmasi glindeme gelmistir (Tysaic. 2017). Kusaklarin insanlar1 anlamak ya da kategorize
etmek i¢in tek basina yeterli olmadigi bilinse ve yapilan genellemeler elestirilse de, donemsel
olarak benzer yasam olaylarini tecriibe edenlerin benzer algi, tutum, inan¢ ve davranislar
gelistirdigi gorlilmektedir (Lancaster ve Stillman, 2002; Sullivan vd., 2009). Kusaklarin
icinde bulunduklar1 toplumlarda farkli yasam olaylar1 deneyimlemeleri farkli davranislar
gelistirmelerine sebep olsa dahi, yakin donemlerde dogup biiyiiyen kisilerin benzerlikler
gosterdigi bilinmektedir. Hem Amerika hem de Avrupa eksenli literatiirde Z kusagina iliskin
ortak vurgu, Z’lerin internetin her zaman erisilebilir oldugu, mobil teknolojilerin kullanildig:
bir diinyaya gelen ilk kusak oldugudur (Friedriech vd., 2010; McCrindle, 2014; Turner,
2015). Teknoloji meraklist ve iyi sosyal medya kullanicist olan Z kusaginin bu 6zelligi diger
davranislariyla birlikte is arama davranisini da sekillendirmektedir.

Bu nedenle, Z kusag1 adaylarin isletmelerdeki agik pozisyonlara basvurmak i¢in hangi
platformlar1 kullandiginin, isletmeler hakkinda nasil bilgi topladiginin, se¢me ve yerlestirme
siirecine nasil katilmay1 tercih ettiginin belirlenmesi hem isletmelerin se¢gme ve yerlestirme
sireglerini diizenlemesine hem de Z kusagi adaylari c¢cekme ve elde tutmaya katk:
saglayabilecektir. Ornegin Z kusagi adaylarin sosyal aglar ve web portallar1 {izerinden is
firsatlarin1 arastirdigl ve isletmelerin web sitelerinden bilgi topladigi bilinirken (Wozniak,
2016), isletmelerin kullanilabilir aktif bir web sitesi olusturmalar1 Z kusagi adaylara ulasma
olasiligini artiracaktir.

Isletmelerin segme ve yerlestirme siireclerini yeniden diizenlemeleri gerekliliginden
hareketle; bu calismada Z kusagi adaylarin bu stirece iliskin beklentilerinin belirlenmesi
amagclanmistir. Calismada Z kusagini temsilen izmir Demokrasi Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi’nde egitim goren Ogrencilere soru formu uygulanmis, 6grencilerin aday
olarak bir isletmeyi tercih etmesine etki eden segme ve yerlestirme siireci ile ilgili beklentiler
belirlenmeye calisilmistir.

2. Z KUSAGININ TEMEL OZELLIiKLERI

Farkli zaman araliklari ile tanimlanmasina ve ortak bir yas araligi olmamasina ragmen
genel olarak 1990’11 yillarin basindan 2000°li yillarin ortasina kadar dogmus olan; internet,
akill1 telefonlar, tablet ve diziistii bilgisayarlar i¢eren bir diinyada var olan kusak “Z kusagi”
olarak kabul edilmektedir. 1995 ve 2010 yillar1 arasindaki bu kusak; indigo ¢ocuklari, kristal
cocuklar, internet kusagi, dijital yerliler, Post-Millennials, Jenerasyon 2020 ya da iGeneration
olarak da adlandirilmaktadir (Bennet vd., 2012; Wood, 2013). Z kusaginin ayni yemekleri
tilketen, ayn1 miizikleri dinleyen, ayn1 moday1 takip eden ve kendi aralarinda anlagtiklar
sozciik ve emojilerden olusan ortak bir dil kullanan, diinyadaki ilk kiiresel kusak oldugu da
bilinmektedir (Puiu, 2017).

Z kusagini tanimlayan Amerika Birlesik Devletleri eksenli ¢alismalarda bu kusagin; I1.
Diinya Savasi’ndan bu yana iilkede yasanan en biiyiik kiiresel ekonomik kriz ve durgunluga,
kiiresel 1sinma ve beraberindeki dogal felaketlere, domuz gribi salginina, iilkede yasanan
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Katrina kasirgasina, 9/11 saldirilarina ve Irak-Afganistan arasindaki savasa sahit olduklari
belirtilmektedir (Debevec vd., 2013; Tulgan, 2013; White, 2017). Ayrica White (2017) bu
kusagin; Amerika Birlesik Devletleri tarihinde niifus dagiliminda en ¢esitli irklarin bir arada
bulundugu, escinsel evliliklerin, trans bireylerin haklarmin yasal olarak kabul edildigi, dinin
varligina inanilan ancak dini vecibelerin daha az yerine getirildigi post-hiristiyan bir donemin
tiyesi olduklarin1 vurgulamaktadir. Ulkemizde de benzer sekilde Z kusagi; ekonomik kriz ve
durgunlugun etkilerini yasamis, Arap Bahari, Gezi Parki gibi toplumsal hareketlere tanik
olmus bir kusak olarak tanimlanmaktadir (Tas ve Kagar, 2019). Z kusaginin terdrizm, kiiresel
1sinma, ekonomik kriz sonucu azalan orta sinifa tanik olmalar1 sonucunda materyalist ve
pragmatik bireyler haline geldikleri de belirtilmektedir (Freidrich vd., 2010; Trunk, 2013).

Ote yandan Z kusagi ekonomik kriz ve durgunluk dénemlerini yasadig, ailelerinin ve
yakin g¢evrelerinin yasadigi sikintilari ve issizlik problemini gordiikleri icin miicadeleci olmak
gerektigini diistinmektedir. Bir i bulmak konusunda endise duymakta, hemen is yasamina
katilmak ve bu siiregte gerekirse goniillii olarak ¢alismak istemektedir (Kapil ve Roy, 2014).
Iyi egitim almanin gerekli oldugunu, ancak gercekci bir sekilde mezun olduklarinda is
bulacaklarinin garantisi olmadigini da bilmektedir (Seemiller ve Grace, 2016). Bu nedenle Z
kusag1 diinya iizerinde olumlu etkisi olacak bir kariyer isterken, ayni zamanda iicret ve yan
haklara odaklanmaktadir (Wozniak, 2016). Bershidsky (2014), ¢ocukluklarinda yasadiklar
ekonomik krizlerin Z kusaginin para konusunda endiselenmesine sebep oldugunu, be nedenle
kendileri i¢in ¢alisma istegine bagl girisimcilik egilimlerinin de Y kusagina gore daha fazla
oldugunu belirtmistir. Ernst & Young (2015)’un “Next-Gen Workforce: Secret Weapon or
Biggest Challenge?” adli aragtirmasinda, Z Kusag iiyelerinin %62’sinin, egitimlerinin
sonrasinda girisimei olmak istedigi ortaya c¢ikmistir. Ote yandan Deloitte (2017)’un
arastirmasinda da, Z kusaginin ¢ok calismaya hevesli oldugu, ancak kariyerlerinde hizli bir
sekilde yiikselmeyi bekledikleri tespit edilmistir.

Z kusagmin diger kusaklara gore kadinlarin daha fazla isgiiciine katildigt donemde
yetistigini sOylemek yanlis olmayacaktir. Calisan annelere sahip olan ve ¢ekirdek ailelerden
gelen Z kusaginin yasamlar1 genellikle helikopter ebeveynleri tarafindan siki bir sekilde
planlanmis, izlenmis ve korunmustur (Howe ve Strauss, 2000; Tulgan, 2013). Bu
ebeveynlerin ¢ocuklarina iyi egitimli olmalarin1 saglamak icin okuldan sonra 6zel ders ve
sosyal/sanatsal destekler saglamalar1 sonucunda Z kusagi daha kendine yonelimli, neyi
sevdigini bilen, agik fikirli, sorumlu ve kendi kendine ydneten bireyler olarak yetismistir.
Tavsiye ve destege ihtiya¢ duyduklari zamanlarda ise ebeveynlerine dénen ve onlar iyi
danigmanlar olarak goren Z kusagi (Seemiller ve Grace, 2016) is yasaminda da kendilerine
siirekli geri bildirim veren, mentorliik yapan yoneticilerle ¢alismak istemektedir (Schawbel,
2016). Diger taraftan genellenmese de ebeveynlerle olan bu iliski potansiyel bir Z kusagi aday
i¢in velisi ile bir ig goriismesine gitmeyi normal bir davranis haline getirebilmektedir.

Teknolojik cihazlarla iletisim kuran Z kusagi icin internet adeta bir gerekliliktir.
Interneti kullanarak biiyiiyen Z kusag1 bos zamanlarini cep telefonlarinda ¢evrimigi kalarak,
sosyal aglar kullanarak ve mesajlasarak gecirmektedir. Sozciikleri belirli sekillerde kisaltarak
ve bazi1 kelimeleri ifadeler veya semboller kullanarak anlik mesajlagsmalar ile iletmektedir
(Ardig ve Altun, 2017; Hayta, 2013; Horuztepe, 2018; Puiu, 2017). Snapchat, Facebook,
YouTube ve Twitter gibi sosyal aglar, [Phone, IPad ve akilli telefonlar Z kusagi icin artik
kaniksanmistir (Hartijasti ve Fathonah, 2014). Bilgisayar oyunlarindan zevk almalar1 onlarin
onceki kusaklardan daha yaratict olmalarin1 saglamaktadir (Marcus, 2008). Kiigiik yastan
itibaren telefon ve bilgisayar ile i¢ i¢e olmas1 nedeniyle tiim kusaklar arasinda el, goz, kulak
gibi motor beceri senkronizasyonu en ¢ok gelismis olan Z kusaginin, yine bu nedenle dikkat
stiresi ¢ok kisadir, sabirsiz olma egilimindedir ve cabuk sikilmaktadir (Berkuup, 2014;
Kavalc1 ve Unal, 2016). Videolar araciligiyla bilgi saglamakta, yeni bir seyler dgrenmek
isterlerse, izlenecek videoyu YouTube’dan g¢evrimici olarak aramakta ve konuyla ilgili bir
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yazili uzun metinleri okumak yerine kisa siirede konuyu 6zetleyen bir video izlemeyi tercih
etmektedir (Erden, 2017; McCrindle, 2014; Puiu, 2017). Ihtiya¢ duydugu giincel bilgiye hizla
sekilde, ¢evrimigi egitim ve 6grenme araglarini kullanarak da erisebilmektedir (Seemiller ve
Grace, 2016). Ancak edindikleri yiizeysel bilgiler bu kusakta yeterli derinlikte birikimin
olusmasini engellemekte, beceri bosluklar1 yaratmakta ve vasif problemi olusturmaktadir
(Tulgan, 2013). Her ne kadar teknoloji hayatlarinin odaginda olsa ve sosyal etkilesimlerinin
cogu internette gergeklesse de yoneticilerle iletisim s6z konusu oldugunda, Z kusagi yiiz ylize
iletisimi tercih etmektedirler (Friedrich vd., 2010; Schwabel 2014; Schawbel, 2016).

Farkli kiiltiirlerden, ge¢mislerden ve kosullardan bireylerle sosyal aglar araciligiyla
baglanti kurmalar1 Z kusagmin cesitlilige saygili ve ayrimcilikla miicadele eden bireyler
olmasma etki etmistir (Matthews, 2008; McCrindle 2014; Schwabel 2014; Lanier 2017).
Etnik, cinsel, dini, ideolojik acidan esitlik ve 6zgiirliik yanlist olduklari goriilmektedir (Singh,
2014). Diger taraftan g¢evresel sorunlara duyarli bir kusak olarak da dikkat ¢ekmektedir
(Mihelich, 2013).

3. Z KUSAGININ iS YASAMINDAN BEKLENTILERI

Z kusagmin is yasamindan beklentilerine iligskin olarak ilk akla gelen soru bu kusagin
icinde dogup biiyiidiigii teknolojiyi nasil kullanacag ile ilgili olacaktir. Bu kusak calisma
ortaminda da teknolojiyi kullanmak istediginden, teknolojik araglar (bilgisayar, internet vb.)
kendilerine tahsis edildigi takdirde verimli sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Mitchell, 2008). Z
Kusagi ayrica mobil iletisim araglar1 ve teknolojileri ile web uygulamalarini da g¢aligma
ortaminda kullanmay1 istemekte, evden ya da ofisten calismak konusunda ise fark
gormemektedir (Ferincz vd., 2010). Ancak bazi ¢alismalarda Z kusaginin kendine ait bir
ofiste calismay1, evden ya da ortak calisma ofislerinden ¢aligmaya tercih ettigi goriilmiistiir
(Tas ve Kagar, 2019).

Z kusagi eger bir ofis ortaminda g¢alisacaksa, ofisin karistk olmamasina ve kolay
diizenlenmesine onem vermektedir. Sadece ¢alisma ortaminin degil ayrica yapacag isin de
net olarak tanimlanmasinm istemekte (Miller, 2018), karmasik planlamalardan ka¢gmaktadir.
Coklu gorevlerle, yenilikgilik ve yaratici diisiinme gibi yeteneklerini gelistirmek isteyen Z
kusagi, yaptig1 her seyin anlamini aramakta (Bencsik ve Machova, 2016, Bencsik vd., 2016),
yaptiklar1 kendisine anlamsiz geldiginde motivasyonu olumsuz etkilenmektedir. Ayrica is-
yasam dengesine de dnem vermekte (Kirchmayer ve Fratricova, 2017), diger kusaklara gore
bireysel ihtiyaglarinin daha ¢ok farkinda olduklar1 icin daha esnek hatta daha az saatlerde
calismayi arzu etmektedir (Mitchell, 2008).

Formaliteleri sevmeyen bu kusak, teorik bilgilendirmeden daha c¢ok pratik
bilgilendirme ile 6grenmektedir. Yaraticiliga imkan saglanan aktivitelerden hoslanan Z kusagi
oyunlar ve eglenceli yontemler ile 6grenmek istemektedir (Wiedmer, 2016). Kendilerini
gelistirmek ve kanitlamak icin hevesli olan ve cabuk 6grenen Z kusagi, 6grenme ve mesleki
gelisim firsatlarini gelistiren ¢aligma ortamini tercih etmektedir (Bridger, 2014). Ancak ¢cabuk
O0grenme sonrasi ¢abuk sikilma ve vazgegme 6zelligine de sahiptir (Tas vd., 2017).

Bu kusak yetistirilirken kendi kendine yonetmeyi Ogrendigi icin, takim galismasi
yerine bagimsiz g¢alismayi tercih etmektedir. Kendilerinin de bagimsiz olarak kararlara
katilabilecekleri, fikirlerini sdyleyebilecekleri, yenilik ve yaraticiliklarini kullanabilecekleri,
daha esnek bir ¢alisma programina sahip olacaklar1 bir igleri olmasina énem verir (Mihelich,
2013; Schawbel, 2016; Miller, 2018). Bagimsiz calismay1 tercih etseler de Z kusag: ofiste
arkadaslar1 ile iletisim kuracagi eglenceli bir ortam ve molalar olmasini ister. Isin
gerekliligine gore odaklanmak i¢in bazen yalnmizlik, isbirligi i¢in bazen beraberlik olmasi
gerektigini diisiinmektedir (Miller, 2018).

Yiiz yiize iletisimi tercih ettikleri icin, kendi fikirlerine deger veren yoneticilerden
diizenli olarak performanslar1 hakkinda geri bildirim almayi tercih eder ve basarilarinin
odiillendirilmesini ister (Schawbel, 2014; Schawbel, 2016). Bir yandan daha bagimsiz olmay1
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isterken diger yandan da yine ebeveynleri ile olan iligkisine benzer sekilde kendilerini siirekli
yakindan kontrol etmeyecek ama onlar1 izleyecek, yeteneklerini takdir edecek (Addor, 2011),
kendilerine fikir verecek, bilgileri paylasacak ve diirlist davranacak (Half, 2015) yoneticilerle
calismay1 ister. Bu kusak klasik bir yonetici yerine giiclii ve motive edici, kendine giivenen,
akil hocasi1 olacak bir lider yonetici talep etmekte, kendisine kogcluk ve mentorluk yapilmasini
istemektedir (Seymen, 2017).

Z kusagir ekonomik krizlerin ve rekabetin yogun oldugu donemlerde dogdugu ve
yasadig1 i¢in miicadeleci olmak gerektigini diisiinmekte ve ayni anda birden fazla alanda
kariyer yapmay1 hedeflemektedirler (Kapil ve Roy, 2014). Adecco (2015)’nun arastirmasina
gore is yeri degisimi Z kusagi i¢in bir sorun degil, basarili olmak i¢in hedeftir. Z kusaginin
cogunlugunun kariyer amaci orta veya iist diizey yonetici olmaktir. Siirekli geliserek, 6nemli
ve zorlu gorevlerin iistesinden gelerek yilikselmeyi hedeflemektedir (Ferincz vd., 2010). Bu
nedenle Z kusaginin uzun siireli kalic1 ya da omiir boyu ayni isletmede ¢alismaya devam
etmesi beklenmemektedir (O'Malley, 2006). Oesch ve Baumann (2014)’a gore Z kusaginin is
yasaminda en az dort isletme tarafindan istihdam edilmesi 6ngoriilmektedir. Diger taraftan Z
kusagi sosyal olarak baskalariyla etkilesime girebilecegi goniillii calismalarda yer almayi
onemsemekte, sosyal sorumlulukla ilgili caligmalar yapan bir isletmede ¢aligmak istemektedir
(Middlemiss, 2015). Ancak Z kusagmin goniilliiliik ve toplum ¢alismalarinin yiiksek oncelikli
bulmadigina iliskin arastirmalar da bulunmaktadir (Ernst&Young, 2015).

Z kusaginin is yasamina girmesi ile birlikte yapilan akademik ¢aligsmalarda, bu kusagin
one ¢ikan beklentileri arasinda oncelikle ticret ve ilerleme firsatlarinin geldigi goriilmektedir.
Alanda yapilan oncii ¢alismalardan biri olan Schwabel (2014)’in arastirmasinda Z kusagi i¢in
is yasaminda en 6nemli {ic motive edici faktoriin; ilerleme firsatlari, daha fazla para kazanma
ve anlamli ¢alisma oldugu ortaya ¢ikmistir. Ranstad (2014)’1n arastirmasina gore, Z kusagi is
memnuniyeti, i yerinde olumlu ruh hali, mesleki gelisim, is istikrar1 ve is ile kisisel yasam
arasindaki dengeye onem vermektedir. Wozniak (2016) ise yaptig1 arastirma sonucunda, Z
kusaginin is yasamindan beklentilerini ilerleme firsatlari, etkin is-yasam dengesi, licret ve yan
haklar ile isletme i¢inde s6z sahibi olabilme seklinde siralamistir. Cek Cumbhuriyeti’nde
yaptig1 aragtirmada benzer sonuglara ulasan Kubatova (2016) da daha fazla iicret, anlaml
calisma ve ilerleme firsatlarinin Z kusagini motive eden beklentiler olarak siralamistir.
Bencsik ve Machova (2016) arastirmalarinda Z kusagiin is yasamindaki motivasyonel
faktorlerini; iicret, 6zgiir ve bagimsiz calismak olarak belirlemistir. Bencsik vd. (2016) bir
isletmeyi tercih ederken Z kusagini motive eden oncelikli faktorleri ticret ve kariyer firsatlar
olarak belirlemis, karsilikli yardim, saygi, daha iyi fikirler ve motive edici ¢aligma atmosferi
ise sonraki siralarda yer alan faktorler arasinda yer almistir. Kirchmayer ve Fratricova (2017)
finansal ddiiller ve is cesitliligi, basar1 ile birlikte anlamli bir seye katkida bulunma duygusu
ve takdir edilmenin Z kusaginin is tatminini saglayan motivasyon faktorleri oldugunu
belirlemistir. Ernst & Young (2016)’'un Amerika Birlesik Devletleri’'nde yaptigi anket
caligmas1 sonrasinda Z kusaginin is yasaminda isletmelerden ilk ii¢ beklentisi; kapsamli saglik
sigortasi, fikirlerinin degerli oldugunu hissetmek ve hizmette bulunduklart igletmeye olan
katkilarinin ~ taninmasi1  olarak  siralanmistir.  Genel olarak yapilan arastirmalar
degerlendirildiginde, iilke ekonomilerinin gelismislik diizeyi ile lilkede yasanan ekonomik ve
sosyal olaylarin arastirma yapilan Z kusagi orneklemlerin beklentilerini sekillendirdigi
goriilmektedir. Bu nedenle kusak caligmalarinin temel sorunsali olan sonuclarin genellenmesi
yerine, benzer sonuglarin arastirma yapilan iilkenin baglaminda degerlendirilmesi daha
anlaml gorlinmektedir.

4. Z KUSAGININ SECME VE YERLESTIRME SURECINDEN
BEKLENTILERI

Planh ilerleyen bir segme ve yerlestirme siireci isletmenin stratejisi dogrultusunda
gelecekte ihtiya¢ duyulacak pozisyonlara uygun adaylarin oOzelliklerinin ve sayisinin
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belirlenmesi, bu ¢alisanlara ne zaman ihtiya¢ duyulacagmin ve siirecin ne zaman baslamasi
gerektiginin tespit edilmesi sonrasinda baglar. Segme ve yerlestirme siireci isletmenin kiiresel
rekabet, degisen cevre ve beklentiler ile basa cikabilecek dogru yetenekte c¢alisanlari
¢ekebilmesi i¢in dnemlidir (Lacka-Badura, 2015). Klasik olarak ihtiya¢ belirleme ile baglayan
bu siireg, pozisyona uygun insan kaynagmin i¢ ya da dis kaynaklardan olusan aday
havuzundan bulunmasi, 6n degerlendirme, gerekiyorsa pozisyonun 6zelliklerine uygun olarak
kisilik ve yetenek testi gibi uygulamalar, yine uygun tirde sekillendirilmis miilakatlar,
referans arastirmasi ve is teklifi sonrasinda ise yerlestirme ve oryantasyon egitimi ile son
bulmaktadir (Armstrong, 2003). Bu siire¢ isletmelerin kendi biinyelerindeki insan kaynaklari
departmanlar tarafindan yiiriitiilebilecegi gibi, alanda danigsmanlik hizmeti veren sirketlerden
de yararlanilabilir.

Se¢me ve yerlestirme siireci is yasaminda birden fazla kusagin yer aldigi gercegini
unutmadan, yetenekleri isletmeye ¢ekebilmek i¢in dogru sekillendirilmelidir. Siirecin basinda
aday havuzu olusturulurken isletmeler agik pozisyonlari duyurmak ve daha genis bir aday
havuzuna ulagmak i¢in adaylarin ¢evrimici oldugu ya da bagvuru yaptig1 internet lizerindeki
araclar1 kullanmaktadir (Cappelli, 2001). Kariyer siteleri, portallar, alanda hizmet veren
danigmanlik sirketlerine ya da isletmelerin kendilerine ait web sitelerinin yaninda Y kusaginin
da etkisiyle birlikte sosyal aglar da segme siireglerine entegre edilmeye baslamigtir (Doharty,
2010). Benzer sekilde sosyal aglar1 birincil bilgi kaynagi olarak kullanan Z Kusag: is arama
stireglerini de bu sosyal aglar iizerinden yiiriitmektedir. Klasik isletme web siteleri yerine
ozellikle kariyer firsatlar1 hakkinda da bilgi igeren ilgi ¢ekici web sitelerini ya da portallar:
tercih etmekte ve bu sitelere mobil dostu uygulamalar yardimiyla akilli telefonlari ile erigmek
istemektedir (Fister Gale, 2015; Wozniack, 2016; Steele, 2018). Z kusagi is bagvurusunda
bulunmadan o6nce isletmelerin LinkedIn, Facebook, Snapchat, Instagram veya YouTube'daki
resmi profillerine yerlestirilen icerikleri incelemektedir. Bu igeriklerin birbiriyle ayni
olmamas1 ve giincel bilgiler icermesini beklemektedir (Kot, 2015; Ratajczak, 2018).
Iletisimde mesajlasmay1 da tercih eden bu kusak, e-posta, web sitesi ya da LinkedIn 6ncelikli
olmak iizere sosyal aglar {izerinden is bagvurusu yapmay1 ve bagvuru siirecinde isletme ile
olan iletisimi ayni kanallardan siirdiirmeyi tercih etmektedir (Zide vd., 2014; Wozniack, 2016;
Koch vd., 2018). Bunun yaninda Z kusag eglenceli ve sasirtict uygulamalari sevmekte, segme
siirecinde kullanilan video oyunlar: ilgisini ¢ekmektedir (Maurer, 2016; Ratajczak, 2018).
Uzun resmi paragraflardan olusan ilanlar yerine fotograf, video ve infografiklerin bulundugu
ilanlar daha ¢ekici olarak degerlendirilmektedir (Steele 2018).

Is basvurusu yapmayi oncelikli olarak tercih etmese de Z kusagi isletmenin web
sitesinden, ¢alisanlara sunulan haklar, temel degerler, sosyal sorumluluk faaliyetleri ve basari
hikayelerini incelemektedir. Ayrica isletme hakkinda mevcut veya eski calisanlari tarafindan
yapilan ¢evrimi¢i inceleme ve yorumlara da deger vermektedir. Z kusag isletme politikalari,
ticret ve yan haklar, yoneticilerin yonetim tarzlari ile ilgili yorumlara bakmakta; olumlu
yorumlar alan ve fark yaratan isletmelere basvuru yapmay istemektedir (Kot, 2015). Ayrica
kariyer fuarlari, ¢alistaylar, saha gezileri veya stajlar gibi girisimler yoluyla da igletmelerle
iletisim kurmaya isteklidir (Miller, 2018). Bu kusagin goze carpan sabir eksikligi, bagvuru
sonrasinda ve ilerleyen miilakat siireglerinde kendilerine hemen geri bildirim verilmesini
bekleme seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Ratajczak, 2018).

Z kusag1 yapacagl isin net olarak tanimlanmasini istediginden; se¢me siirecinde yazili
1 tanimina yonelik bilgi verilmesi ve ilerleme firsatlarinin agik¢a dile getirilmesi isin tam
olarak neyi icerdigini anlamasina yardimci olacaktir. Isletmelerin galisanlarma neler
sunduklarin1 ve karsiliginda ne beklendiklerini agiklamalar1 bu kusak i¢in 6nemlidir. Z kusagi
calisma ortaminin eglenceli olmasina ve fiziksel unsurlara da dikkat ettigi icin, calisacagi
ofisin ya da belirlenmis alanlarin gosterilmesi se¢me siirecinin basarisini artirmaktadir
(Miller, 2018; Tadesse, 2018).
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Z kusagi i¢in igletmenin yiiksek licret ve yan haklar sunmasi tercih sebebidir. Se¢me
stireci baginda iicret ve yan haklarla ilgili bilgi edinebildigi isletmeler Z kusagini
cezbetmektedir (Wozniak, 2016; Miller, 2018). Ayrica Z kusagi iiyeleri bir pozisyon i¢in
basvuruda bulunurken bagimsiz ¢alisabilecekleri, kendisine deger verilen, 0grenme ve
mesleki gelisim firsatlar1 sunulan, is ve yasam dengesini saglayan isletmeleri aragtirmaktadir
(Miller, 2018). Yenilik¢i projeler ve firsatlar sunan igletmeler bu kusagin dikkatini daha ¢ok
cekmekte, kendilerine kisa veya orta vadede bir kariyer gelisim plant sunulmayan
isletmelerde se¢me siirecine devam etmekten vazgecmekte ya da onaylanmis bir is teklifini
reddedebilmektedir.

Miilakatlar basta olmak {izere se¢gme siirecinin tiim asamalarinda kendisinden
beklenilenlerin gercekgei olarak aktarilmasini bekleyen Z kusagi, miilakat sirasinda kendisini
ifade etmek istemekte, beklentilerinin karsilanmayacagini anladiginda siirece devam etmek
istememektedir. Is teklifini kabul ettikten sonraki yerlesme siirecinde de, gercekci ve dogru
bilgilerin paylasilmaya devam edilmesini beklemektedir. Kendisine verilen oryantasyon
egitimi sirasinda isine transfer edilebilir bilgiler almayi, isine alisana kadar yoneticisi ve
calisma arkadaslari ile iletisim halinde kalmayr onemsemektedir. Z kusagi isi ile ilgili
yerlestirme siirecinin basinda aldig1 egitimlerin disinda, siirekli egitim ve gelisim firsatlar
olmasini tercih etmektedir (Bencsik, 2010; Bencsik vd., 2016).

5. METODOLOJi VE BULGULAR

Isletmelerin segme ve yerlestirme siireglerini sekillendirirken yasanan degisimleri,
yenilikleri, is yasamina katilacak farkli kusaklarin beklentilerini dikkate almasi uygun
adaylarin isletmeye cekilmesi icin 6nemlidir (Demirkaya vd., 2015; Erdemir, 2007). is
yasamina yeni katilan ve kendinden 6nceki kusaklardan daha farkli 6zellikleri ile dikkat ¢eken
Z kusaginin da beklentileri, isletmelerin tiim siirecleri gibi segme ve yerlestirme siireglerini de
etkileyecektir. Kendisine uygun adaylart ¢ekmek isteyen isletmelerin Z kusaginin
beklentilerine kayitsiz kalmasit da miimkiin degildir. Bu dogrultuda c¢alismada, isletmelerin
segme ve yerlestirme siireclerinde olast nasil etkiler yaratacaginin arastirilmasi
motivasyonuyla; Z kusaginin igletmelerin se¢gme ve yerlestirme siirecine iliskin beklentilerinin
belirlenmesi amaclanmustir.

Arastirmanin 6rneklemini Izmir Demokrasi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi'nde Insan Kaynaklar1 Y6netimi Boliimii, Isletme Boliimii, Iktisat Boliimii, Maliye
Boliimii ve Yonetim Bilisim Sistemleri Boliimii’nde okuyan, Z kusagini temsil eden 1 ve 2.
siif Ogrencileri olusturmaktadir. Arastirma Mart 2019°da  yapilmis, 1ilgili bolim
ogrencilerinin katilimlarinin zorunlu oldugu ortak derslerinden sonra kendilerine ulasilarak
arastirmaya katilmalar1 istenmistir. Arastirmaya 1ilgili boliimlerde egitim gbéren ve
aragtirmanin yapildigi giin ortak derslere devam ederek katilan dgrenciler dahil olmus, ilgili
giin derse gelmeyen Ogrenciler ise arastirmaya dahil edilememistir. Pilot bir 6zellik gosteren
aragtirmaya; Insan Kaynaklar1 Yonetimi Béliimii I. simifta okuyan 50 dgrenci, Isletme Boliimii
I. sinifta okuyan 38 6grenci, Isletme Boliimii II. sinifta okuyan 24 6grenci, ktisat Béliimii 1.
smifta okuyan 30 6grenci, Maliye Boliimii I. sinifta okuyan 32 6grenci ve Yonetim Bilisim
Sistemleri Boliimii 1. smifta okuyan 24 6grenci olmak {izere toplam 198 6grenci katilim
gdstermistir. Ogrencilerin heniiz birinci ve ikinci smifta olmalarina ragmen arastirmadan
hemen 6nce bolgesel bir kariyer fuarina ve donem boyunca da farkli kariyer etkinliklerine
katilmalar1 dikkate alinarak; is basvurusu yapacaklari isletmelerdeki segcme ve yerlestirme
stirecine iliskin beklentileri ve tercihleri agisindan degerlendirme yapabilecek yeterlilige sahip
olduklar1 varsayilmistir.

Arastirmada soru formu teknigi uygulanmistir. Sorular hazirlanirken temel alinan
secme ve yerlestirme siireci asamalari; aday havuzunun olusturulmasi, 6n degerlendirme,
kisilik ve /veya yetenek testi uygulamalari, miilakatlar, ise yerlestirme ile oryantasyon egitimi
seklindedir. Bu stirecteki her bir agamay1 etkileyecek Z kusagina ait beklentileri belirlemek
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lizere literatiirde yogun olarak ele alinan kusagin teknolojiyi ve sosyal aglar1 kullanma
becerisi iizerine odaklanilmistir. Sorular; adaylarin is arama, isletme hakkinda inceleme
yapma ve bilgi toplama, is bagvurusu ve iletisim igin tercih edilen kanal, kisilik ve/veya
yetenek testi uygulamasi, miilakatlarda aday olarak kendini tanitma ve isletmeyi tanima ile ise
yerlestirme asamalarindaki davraniglarini ve beklentilerini ortaya ¢ikaracak sekilde
hazirlanmistir.

Tablo 1: Soru formundaki sorular hakkinda bilgi
Secme ve Yerlestirme Siirecindeki Asama | Soru Odag

Aday havuzunun olusturulmasi

Is bagvurusu yapma kanallari
Isletme hakkinda bilgi toplama kanallar

On degerlendirme siireci

Siirecte iletisim kurulmasi beklenen kanal

Kisilik ve/veya yetenek testi uygulamalari

Kisilik ve/veya yetenek testi uygulamalar: beklentisi

Miilakatlar Miilakat siirecinde beklenen bilgiler ve miilakat
beklentisi

Oryantasyon egitimi beklentisi

Ise yerlestirme ve oryantasyon egitimi

Soru formunda yapilandirilmis iki segcenekli ve/veya ¢oktan segmeli sorular yer almis,
katilimcilardan bu sorulara iligkin verilen alternatif cevap se¢eneklerinden sorunun yapisina
gore bir ya da birkag¢ tanesini segmesi istenmistir. Sorularin cevaplar arasinda yer almayan
baska bir cevap vermeyi isteyenler icin “Diger” segenegi yaninda agik uclu agiklama
yapilacak sekilde verilmis, ancak sorulara bu sekilde cevap veren olmamistir. Arastirma
sonunda soru formunda yapilandirilmis iki segenekli/goktan segmeli sorulardan bir tane cevap
secilmesi istenenler cevap veren kisilerin sikliklari, bir ya da birkag tane cevap secilmesi
istenenler ise secilen cevaplarin sikliklart hesaplanarak degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilan Z kusagi katilimcilara is basvurusu yapmak i¢in en ¢ok hangi
kanali kullanmay1 tercih ettigi coktan se¢meli bir soru olarak sorulmus ve alternatif
seceneklerden secim/se¢imler yapmasi istenmistir. Tablo 2’de de goriildiigli gibi
katilimcilarin is basvurusu yapmak icin en ¢ok tercih ettikleri kanal kariyer siteleri ve daha
sonra da sosyal aglar gibi platformlardir. En ¢ok tercih edilen sosyal ag ise literatiirde de
oncelikli olarak tercih edilen LinkedIn (Zide vd., 2014: Wozniack, 2016; Koch vd., 2018)
olarak belirlenmistir. Daha onceki kusaklarda is bagvurusu siirecinde tercih edilen, isletmede
calisan tamidiklar ya da referanslar vasitasiyla is basvurusu yapilmasinin ise tercih orani
dustiktiir.

Tablo 2: is basvurusu igin kullanilan kanallar

Is basvurusu yaparken tercih edilen kanallar f (Siklik)
Kariyer siteleri 146
Sosyal aglar 138
LinkedIn | 105
Twitter | 21
Facebook | 12
Isletmelerin web siteleri 97
Isletmelerde ¢alisan tanmidiklar/Referanslar 29

Katilimcilara is basvurusu yapacaklar isletme hakkinda bilgi toplamak i¢in hangi
kanallar1 kullanmay: tercih ettikleri sorulmus ve yine alternatif seceneklerden se¢im/secimler
yapmasi istenmistir. Z kusagi katilimcilarin igletme hakkinda bilgi toplamak i¢in en ¢ok
isletmelerin kendi web sitelerinden yararlandiklar1 goriilmiistiir. Literatirde Z kusaginin
isletme hakkinda mevcut ya da eski calisanlar1 tarafindan yapilan yorumlarin yer aldigi
platformlara ilgi gosterdigine iligkin bulguya benzer olarak (Kot, 2015), bu arastirma
katilimcilarinin da ilk tercihleri olmasa da isletme hakkinda yorum igeren platformlardan bilgi
topladiklar1 goriilmustiir.
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Tablo 3: Isletme hakkinda bilgi toplama kanallar

Isletme hakkinda bilgi toplarken tercih edilen kanallar f (Siklik)
Isletmelerin web siteleri 156
Sosyal aglar 127
Isletme hakkinda yorum iceren platformlar 89
Isletmelerde ¢alisan tanidiklar/Referanslar 58

Z kusag katilimcilara, diizenlenen kariyer giinlerinde/kariyer fuarlarinda kurulan
stantlar1 ziyaret ederek ya da isletmelerin diizenledikleri g¢alistaylara katilarak isletmeler
hakkinda bilgi almayi isteyip etmeyecegi sorulmus, katilimcilarin %92°si (182 kisi) bu soruya
evet, %8’1 (16 kisi) ise hayir cevabini vermistir. Bu sonu¢ Z kusaginin kariyer fuarlari ve
calistaylara katilm girisimleri yoluyla isletmelerle iletisim kurduguna yonelik literatiire
(Miller, 2018) benzerdir.

Tablo 4: Kariyer giinleri/fuarlari ve ¢aligtaylar
Kariyer giinleri/fuarlar1 ve ¢alistaylara katilarak isletmeler | Kisi Sayisi
hakkinda bilgi alma istegi
Evet 182
Hayir 16

Katilimcilara is bagvurularim1  akilli telefonlar1 {izerindeki mobil uygulamalar
yardimiyla yapmay1 isteyip istemeyecekleri sorulmus; katilimeilarin %97°si (192 kisi) bu
soruya evet, %3’l (6 kisi) ise hayir cevabini vermistir. Bu sonu¢ orneklemi olusturan Z
kusaginin literatiirde yapilan benzer galismalarda oldugu gibi, mobil dostu uygulamalar
yardimziyla akilli telefonlar1 tizerinde se¢me siireglerine dahil olma beklentisini gostermektedir
(Fister Gale, 2015; Wozniack, 2016; Steele, 2018).

Tablo 5: is basvurularinda mobil uygulama kullanimi
Is bagvurularim isletmelerin mobil uygulamalar1 yardimyla | Kisi Sayist
gerceklestirme istegi
Evet 192
Hayir 6

Yine katilimcilara is miilakatlarina ¢agirilmak i¢in hangi iletisim kanali ile baglanti
kurulmasini isteyecegi ¢oktan segmeli bir soru olarak sorulmus ve alternatif seceneklerden tek
bir se¢cim yapmasi istenmigtir. Katilimcilarin verdigi cevaplar birbirilerine yakin olarak
belirlenmis, %52’sinin (103 kisi) e-mail ya da sosyal aglardan mesaj ile, kalan %48’inin (95
kisi) ise telefon ile is miilakatina cagrilmayi isteyecekleri belirlenmistir. Arastirmaya katilan Z
kusagi orneklemin bu soruda belirgin olarak iletisim kurulmasim istedigi kanal beklenildigi
gibi tek basina sosyal aglar olmamustir.

Tablo 6: s miilakatina ¢agrilma kanali

Is miilakatma cagrilirken baglanti kurulmas:i istenen | Kisi Sayisi
kanallar

E-mail ya da sosyal aglardan mesaj 103
Telefon 95

Arastirmaya katilan Z kusagi katilimcilara segme siirecinde isletmeler tarafindan
adaylara uygulanan kisilik ve/veya yetenek testlerin katkist ve bu testlerin siirecte yer alarak
uygulanmasina yonelik goriisleri sorulmus, katilimeilardan %77°si (152 kisi) bu tiir testlerin
stirece katki sagladigini ve uygulanmasi gerektigini, kalan %23’ olusturan 46 kisi ise
testlerin katki saglamadigindan siiregte uygulanmasina gerek olmadigini belirtmistir.

40



Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Tablo 7: Kisilik/Yetenek testleri uygulanmasi

Secme siirecinde Kisilik/yetenek testlerinin katki sagladig
ve siirecte uygulanmasina iliskin goriis

Kisi Sayis1

Evet

152

Hayir

46

Duygu KIZILDAG

Katilimcilara kendileri ile is basvurusu sonrasi yapilacak is milakatinin tiiri ile ilgili
beklentileri ¢oktan seg¢meli bir soru olarak sorulmus ve alternatif segencklerden
secim/secimler yapilmasi istenmistir. Tablo 8’de de goriildiigii gibi katilimcilar en fazla yiiz
yiize miilakat ve sonrasinda online miilakat yapilmasini isterken, telefon ile miilakatin daha az
istendigi goriilmistiir. Arastirmaya katilan Z kusagi katilimcilarin arada biiylik bir fark
olmamasina ragmen oncelikli olarak online miilakati degil yiliz yiize miilakat1 tercih ettigi
bulgusu soruda miilakatin sirasinin belirtilmemesinden kaynaklanabilir. Bu nedenle
aragtirmadan elde edilen bu sonuca iligskin olarak, Z kusagimi temsil eden katilimcilarin yiiz
yiize ya da online miilakati1 kesin olarak tercih ettigine iligskin bir degerlendirme yapmak dogru
olmayacaktir. Daha sonra yapilacak kapsamli ¢aligmalarda miilakatlarin sirast da (ilk, ikinci
ya da son) dikkate alinarak Z kusaginin miilakat tiirii beklentileri tekrar arastirilacaktir.

Tablo 8: Is miilakat tiirii

Secme siirecinde adayin istedigi miilakat tiirleri f (S1khik)
Yiiz yiize miilakat 172
Online miilakat 145
Telefon miilakati 54

Katilimcilara is miilakatlar1 sirasinda kendilerini tanitmak i¢in en ¢ok hangi yolu
isteyecegi yine ¢oktan se¢meli bir soru olarak sorulmus ve alternatif se¢eneklerden tek bir
secim yapilmasi istenmistir. Katilimcilarin %49°u (97 kisi) miilakatlar sirasinda 6zgegcmisler
tizerinden kendilerini tanitmayi, %33’ (65 kisi) miilakatlar sirasinda insan kaynaklar
uzmaninin sordugu sorulari cevaplayarak kendini tanitmay1 ve %181 (36 kisi) ise miilakatlar
sirasinda kendisini bir sunum yaparak tanitmayi isteyeceklerini belirtmistir.

Tablo 9: Is miilakatinda adayin kendini tanitmasi

Secme siirecinde miilakatta adaylarin kendilerini tanitma | Kisi Sayisi1
istekleri

Ozgegmis iizerinden kendini tanitma 97

Sorulan sorular {izerinden kendini tanitma 65

Sunum yaparak kendini tanitma 36

Z kusag katilimcilara miilakat sirasinda calisacagi isletme ve isin igerigi ile ilgili
hangi konularda detayli bilgilendirme almay1 isteyecegi c¢oktan se¢meli bir soru olarak
sorulmus ve alternatif segeneklerden secim/se¢imler yapilmasi istenmistir. Katilimeilar en ¢ok
ticret ile ilgili bilgi almay1 isteyeceklerini belirtmistir. Miilakatlarda bilgi alinmak istenen
isletme ve is ile iliskili diger konular ise sirasiyla; terfi ve kariyer imkanlari, calisma kosullari,
saglanan yan haklar, egitim imkanlar1 ve sosyal imkanlar olarak siralanmustir. Ilk sirada iicret,
ikinci sirada terfi/gelisim imkanlarinin gelmesi yakin cografyalardaki literatiirde Z kusaginin
is yasamindan beklentilerini belirlemeye yonelik yapilan c¢aligmalarla benzerlik
gostermektedir (Wozniak, 2016; Kubatova, 2016; Bencsik ve Machova, 2016; Andrea vd.,
2016; Kirchmayer ve Fratricova, 2017). Arastirmadaki 6rneklem icin ¢alisma kosullari/sartlar
(esnek calisma, is-yasam dengesi) bilgi almak istenen konular arasinda iiciincii sirada yer
alirken, sosyal imkanlar ise en son sirada bilgi alinmak istenen konu olmustur.
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Tablo 10: is miilakatinda bilgi almak istenen konular

Se¢me siirecinde miilakatta isletme ve is ile ilgili bilgi | f(Sikhk)
alinmak istenen konular

Ucret 188
Terfi/kariyer imkanlari 129
Calisma kosullari/sartlar 111
(Esnek calisma, is-yasam dengesi vb.)

Saglanan yan haklar 78
Egitim imkanlar1 74
Sosyal imkanlar 47

Katilimcilara, segme siirecinde Ornegin is miilakatlar1 sirasinda isletme yetkilileri
tarafindan kendilerine calisacaklar1 ortamin/ofisin gosterilmesini isteyip istemeyecekleri
sorulmus, katilimcilarin %79’u (156 kisi) bu soruya evet, %21°1 (42 kisi) ise hayir cevabini
vermistir. Bu sonug literatiirde Z kusagmin fiziksel unsurlara, c¢alisacagi ofisi ya da
belirlenmis alanlara 6nem vermesi ve bunlar1 6nceden gérmek istemesine yonelik bulgulara
(Miller, 2018; Tadesse, 2018) benzerdir.

Tablo 11: Se¢me siirecinde galigma ortamini gérme

Secme siirecinde ¢alisacag: ortamy/ofisi gorme Kisi Sayis1
Evet 156
Hayir 42

Arastirmaya katilan Z kusagi katilimcilara ise yerlestirme siirecine iligkin olarak ise;
ise bagladiktan sonra alacagi oryantasyon egitimi ve sonrasinda isletmenin saglayacagi egitim
ve gelisim imkanlarma iliskin beklentileri sorulmustur. ise yerlestirme sonrasinda nasil bir
oryantasyon egitimi istediklerine iliskin sorulan soruya katilimcilardan 138 kisi (%70) bagh
olduklar1 yonetici ile siirecte etkilesim saglayacaklar1 ve yine yOneticileri goézetiminde
ilerleyen, calistiklar1 pozisyon i¢in hazirlanmis daha detayli bir oryantasyon egitimi
isteyecekleri cevabin1 vermistir. Kalan 60 kisi (%30) ise bu slirecte genel bilgileri iceren,
isletme yetkilileri (soruda isletme yetkililerinin insan kaynaklar1 departmani sorumlulari
oldugu parantez icerisinde vurgulanmistir) gbzetiminde ilerleyen bir oryantasyon egitimi
beklentisi oldugunu belirtmistir.

Tablo 12: Oryantasyon egitimi
Yerlestirme sonrasinda alinacak oryantasyon egitiminin | Kisi Sayis1
icerigi
Pozisyon i¢in hazirlanan ve yonetici gdzetiminde etkilesimli | 138
ilerleyen oryantasyon egitimi
Genel bilgileri igeren ve isletme yetkilileri gdzetiminde | 60
etkilesimli ilerleyen oryantasyon egitimi

Son olarak katilimcilarin yerlestirme siirecinde aldig1 oryantasyon egitimi sonrasinda,
calistiklar isletmelerden kendilerine saglanacak egitim ve gelisim imkanlar ile ilgili nasil
beklentileri oldugu belirlenmeye calisilmistir. Bu dogrultuda katilimeilara isletme tarafindan
kendilerine saglanacak egitim ve gelisim imkanlar1 hakkinda bilgi almak ve bu siirecte birlikte
karar vermek isteyip istemedikleri sorulmus, katilimcilarin %97’°si (192 kisi) evet, %3l (6
kisi) ise hayir cevabini vermistir. Yerlestirme siirecine yonelik bu iki soruya iligskin sonuglar Z
kusaginin oryantasyon sirasinda yoneticisi ile iletisimde kalip, isine transfer edilebilir bilgiler
alma ve siirekli egitim ve gelisim firsatlar1 bulunmas1 beklentisi ile ortiismektedir (Bencsik,
2010; Bencsik vd., 2016).
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Tablo 13: Egitim ve gelisim imkanlari
Isletme tarafindan saglanacak egitim ve gelisim | Kisi Sayisi
imkanlarina birlikte karar verme istegi

Evet 192
Hayir 6
SONUC

Arastirmaya katilan 6grencilerin cevaplar1 dikkate alindiginda elde edilen sonuglarin,
literatiirde kendilerinden Once gelen diger kusaklardan farkli Ozelliklere sahip oldugu
vurgulanan Z kusaginin beklentilerine paralellik gosterdigi gorilmektedir. Literatiirde Z
kusaginin sosyal aglar1 birincil bilgi kaynagi olarak kullandig1 ve is arama siireclerini de bu
aglar lizerinden yiriittiigi, ilgi ¢ekici web sitelerini ya da portallart tercih ettigi yoniindeki
bulgulara bu aragtirmada da rastlanmistir. Arastirmaya katilanlarin da is basvurusu i¢in tercih
ettigi kanallar benzer olarak bulunmustur.

Yine literatiirde stirekli online olan, yiiz yiize iliskiler ve iletisim yerine sosyal aglari
tercih ettigi belirtilen Z kusag tiyelerinin bu 6zelliklerine uygun sekilde segme ve yerlestirme
siirecine 1iliskin olarak sosyal ag ve online/mobil tabanli beklenti ve tercihleri oldugu
goriilmustiir. Kendine gilivenen ve girisimcilik Ozellikleri yiiksek olarak tanimlanan Z
kusaginin bu 6zelliklerinin yansitacak sekilde, arastirmaya katilan Z kusagi temsilcilerinin
yiiz yiize miilakatlar1 tercih ettikleri ve ig miilakatlarinda kendilerini tanitacak firsatlara sicak
baktiklar1 belirlenmistir. Z kusaginin iicret ve yan haklar birinci 6ncelikli olmak iizere,
bagimsiz ¢aligabilecekleri, 6grenme ve mesleki gelisim firsatlari sunan, is ve yagsam dengesini
saglayan isletmeleri tercih edecegi yoniindeki literatiire paralel olarak, bu arastirmaya katilan
Z kusag temsilcilerinin de miilakatlarda {icret, kariyer imkanlar1 ve calisma kosullar
hakkinda bilgi almak hatta ¢alisacaklari is ortamini/ofisi gormek istedikleri goriilmektedir.

Z kusaginin kendisine is yagsaminda geri bildirim veren, mentorliikk yapan yoneticilerle
calisma ve isin nasil yapildigini dogru 6grenme istegi, ise yerlestirme silireci sonrasinda
yonetici gozetiminde etkilesimli bir oryantasyon egitimi verilmesi beklentisine yansimistir.
Ayrica kariyerini gelistirmek i¢in i yasaminda siirekli egitim ve gelisim firsatlarinin olmasin
isteyen Z kusaginin bu beklentisi, kendisinin de karara etki edecegi egitim ve gelisim
firsatlarini isteme yoniinde bir sonugla ortaya ¢ikmustir.

Bu aragtirma sadece belirli bir zamanda, belirli bir ilde, kolayda belirlenmis belirli
sayidaki Z kusagi temsilcisi olan ve sadece iiniversite Ogrencilerinden olusan kisitli bir
orneklem tiizerinde gergeklestirilmistir. Bu nedenle 6rneklem iizerinden elde edilen sonuglar
genellemez. Ayrica ¢aligmanin literatiir boliimiinde yakin cografyalarda yasanan ekonomik ve
sosyal olaylarin benzerligi varsayimindan hareketle Avrupa eksenli arastirmalarin sonuglarina
daha fazla odaklanilmistir. Farkli ¢aligmalarda literatiir; Amerika, Rusya ve Uzak dogu
eksenli arastirmalarin sonuclariyla kiyaslama yapilacak sekilde genisletilebilir. Pilot nitelik
tagiyan bu ¢alismadan elde edilen bulgular, isletmelerin segme ve yerlestirme siireglerini Z
kusaginin beklenti ve tercihlerine gore diizenlenmesine kaynaklik edebilir, daha kapsaml
aragtirmalarin gelistirilmesine yonelik katki saglayabilir.
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