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Z KUSAGI UNIVERSITE SON SINIF OGRENCILERININ
CINSIYETLERINE GORE CALISMA YASAMINDAN
BEKLENTILERI

EXPECTATIONS FROM WORKING LIFE ACCORDING TO GENDER OF
Z GENERATION FINAL YEAR UNIVERSITY STUDENTS

Muharrem AKSU?
oz
Teknolojik gelisim kusaklarin tutum ve davraniglarini etkileyerek onlarin beklenti ve tercihlerini belirleyebilmekte ve
farklilagtirabilmektedir. Giintimiizde 6rgiitlerin varligini siirdiirebilmesi ve rekabet ortaminda basat rol oynayabilmesi ise bu
beklenti ve tercihleri iyi kavrayabilmesine baghdir. Bu beklentilerin anlagilmasi, insan kaynaginin etkili ve verimli
degerlendirebilmesine yardimci olabilmekte ve ayni zamanda ¢aligma ortam ve kosullarini kusagin beklentilerine uygun hale
getirmeleri i¢in bir firsat olabilmektedir. Bu baglamda caligmada Z Kusagmin gelecekte is ve calisma yasamindan
beklentilerini cinsiyet farkliliklarina bagli olarak ortaya konmasi amaglanmistir. Caligmanin bulgulari, Z Kusaginin gelecege
yonelik is ve ¢aligma beklentilerinde cinsiyetlere gore farkliliklar oldugunu ortaya koymustur.
Anahtar Kelimeler: Z Kusagi, Insan kaynaklari, Beklenti.

ABSTRACT

Technological development can affect and differentiate the expectations and preferences of generations by influencing their
attitudes and behaviors. These days, the existence of organizations and their ability to play a leading role in the competitive
environment depends on their understanding of these expectations and preferences. Understanding these expectations can
help human resources to evaluate effectively and efficiently, and it can also be an opportunity for them to adapt their working
environment and conditions to the expectations of the generation. In this context, it is aimed to reveal the expectations of
Generation Z from work and working life in the future depending on gender differences. The findings of the study revealed
that there are gender differences in the future job and study expectations of Generation Z.
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1. GiRisS

Gilinlimiiz is yasaminda Orgiitlerin rekabet
avantaji agisindan mevcut insan kaynagini en etkili
bir sekilde degerlendirebilmesi vazgegilmez dneme
sahiptir. Insan kaynagimin etkili bir sekilde
verimliliginin artirilabilmesi ise ancak mevcut
calisan ve potansiyel adaylarin tutum, deger,
davranis ve beklentilerinin  anlagilabilmesiyle
miimkiin  olabilmektedir. Ozellikle teknolojik
gelismelerde yasanan hizli doniisim ve degisim,
kusaklarin  tutum, davramig ve beklentilerini
bi¢imlendirerek farklilagtirabilmektedir. Bu
farkliliklar1 dikkate alarak varligimi siirdiirmek ve
rekabet stiinliigli saglamak isteyen orgiitlerin farkli
kusaklarin  taleplerini, motivasyon araglarini,
beklentilerini ve kariyerlerini yonlendiren faktorleri

anlamasi gerekmektedir.

Kusaklarin 6zelliklerinin farklilasmasi nedeniyle
kusak mensuplarinin beklentilerinin tespit edilmesi,
sektor ve orgiitlere rehber olabilecek verilerin elde
edilmesine katki saglayabilmektedir. Bu katki ise
potansiyel insan kaynaginin sektdr ve orgiitlerden
beklentilerinin ~ tespit  edilmesine  yardimci
olabilmektedir. Aym1 zamanda mezun konumunda
olan ve iy yasamima katilacak Z Kusaginin
beklentilerinin tespit edilmesi, yetenek yonetimine
ve yetenek boslugunun kapatilmasina ydnelik
uygulamalarin yapilmasina da katki
saglayabilmektedir. Bu baglamda is yasamina
katilacak genglerin is hayatina bakis agilari, gelecek
planlar, kariyer algilamalar1 ve onlar is hayatinda
motive edecek beklentilerinin tespit edilmesi, etkili

insan kaynaklarimin etkin uygulamalar1 ve orgiitlerin

verimliligi agisindan 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda calismada, {iniversite son smif
Ogrencilerinin gelecege yonelik, is yasam dengesi,
maddi kazang, egitim ve gelistirme, yetenek ve
yaraticilik, motivasyon, ¢alisma ofisi, sektor, isten
ayrilma nedenleri, terfi, takim c¢aligmasi, liderlik,
saygimlik ve statii, ast {ist iliskisi, ¢aligma ortami,
yonetici davramiglar1 gibi insan kaynaklarinin
merkezinde yer alan konulardaki beklentilerini

ortaya konmasi amaglanmistir.

Calismanin ilk kisminda kusak teorisi, Z
Kusaginin karakteristik 6zellikleri ve is yasamindan
beklentileri ulusal ve yabanci literatiir 1518inda
incelenmistir. Ikinci kisimda, calismanin amact,
Onemi, yontemi, verilerin toplanmasi ve analizi ele
almmig, son kisimda ise Z Kusagina mensup
iiniversite son siif dgrencilerinin insan kaynaklari
acisindan  kritik 6neme sahip  konulardaki
beklentileri analiz edilmis ve ilgili bulgulara yer

verilmistir.
2. KUSAK TEORISI

Kusaklar hakkinda modern diisiincenin temelini
olusturan Mannheim’e (1952) gore kusak, kritik
gelisim donemlerinde benzer sosyal ya da tarihsel
olaylar1 deneyimleyen ve yaklasik olarak ayni zaman
diliminde dogan bir grup insami tamimlamaktadir.
Mannheim (1952), bir kusaga mensup olan
insanlarin ge¢miste sadece fiziksel olarak aymi
donemde var olmadiklarmi  aym1  zamanda
yasamlarinin erken donemlerinde (16-25 yas arasi)
ayn1 deneyimleri paylastiklarimi, algiladiklarini ve
benzer deger kiimeleri etrafinda toplandiklarim
belirtmektedir. Ayrica bir kusagin tarihsel olarak
ortak bir konumda ve o tarihsel konumun farkl bir

bilincine dayali olarak ortak anilar1 paylastigi da
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vurgulanmaktadir (Schuman ve Scott, 1989; Gilleard,
2004; Joshi vd., 2011). Bir dogum kohortunun (ayn
yastaki insanlarin olusturdugu bir grup insan)
ergenlik ya da genglik donemlerinde yasadiklar
onemli tarihsel olaylarin bir kusagi digerlerinden
ayiran kolektif hatiralar1 kalici hale getirdigi 6ne
stiriilmektedir (Strauss ve Howe, 1991; Dencker, vd.,
2008; Joshi vd., 2011). Farkli kolektif hatiralarin ise
belirli bir grubun diinya goriisiinii anlama agisindan
uygun bir rehber olabilecegi belirtilmektedir (Urick
vd., 2017; Joshi vd., 2011). Kusaklar iizerinde
kolektif anilarin etkisini inceleyen Gardiner ve
arkadaslart (2012), kusaklarin kolektif anilarini
bi¢imlendiren faktorleri literatiire kazandirmiglardir.
Yazarlar bu bi¢imlendirici faktorleri arkadas, dini
aidiyet, ekonomik durum, egitim ve istihdam
imkanlari, aile ve toplum degerleri olarak
siralamistir. Bigimlendirici faktorlerin bir bireyin
tim yasami boyunca degerlerini, tutumlarini ve
tercihlerini  belirledigi ve bdylece bir kusagi
digerlerinden ayirdig1 6ne siiriilmektedir (Noble ve

Schewe, 2003).

Kusak teorisi, farkli yas gruplarinin belirli
toplumsal biling kaliplarina atifta bulunma amaciyla
yaygin olarak kullanilan bir kavramdir (Laor ve
Galily, 2022). Teori, her kusagin kendi kusak
doneminde yasanan olaylara dogrudan
atfedilebilecek oOzelliklerle karakterize edildigini
varsaymaktadir. Ayrica teori, bireylerin 6zelliklerini
daha iyi anlama amactyla kohort farkliliklarini her
kusagin ortalama kohort seviyesine
genellenebilecegini varsaymaktadir (Schuman ve
Scott, 1989; Twenge vd., 2010). Bu baglamda kusak
kavrami, biyolojik, psikolojik ve sosyolojik

acilardan ele alinarak tanimlanmaktadir. Bunlardan

en yaygin olani, bir kusak grubunun biyolojik
yonlerine, yani dogum yilina atifta bulunarak
tammlanmasidir. Psikolojik yaklagima gore, bir
kisinin yasam dongiisiindeki belirli bir donemine
dayanan “kusak” tanimlamasidir. Yani bu tanim,
bireyin yasamindaki her bir asamanin belirli bir
fiziksel, zihinsel ya da toplumsal durumla
karakterize edildigi fikrine dayanmaktadir (Venter,
2016). Sosyolojik tanima goére ise benzersiz bir
toplumsal ve kiiltiirel donemin hem treticisi hem de
sonucu olan kusak yaklasimidir. Bu yaklagima gore
her donemin yasam kosullari, her kusagin akil
yliriitme, farkindalik ve toplumsal davranig kaliplari
tizerinde farkli etkileri bulunmaktadir (Mannheim,
1952; Strauss ve Howe, 2000; Reeves ve Oh, 2007;
Saba, 2013; Harony vd., 2021).

Bu baglamda her kusagm, toplumda donim
noktasi olarak kabul edilen belirli sosyal, politik ya
da ekonomik olaylar1 yagadigi ve bunlarin da onlarin
hayatlarim etkiledigi ve hafizalarina kazindigi kabul
edilmektedir. Bir kohortun bu olaylar1 ortak olarak
yasamasl ise o kusaga iligkin ortak bir diinya
gorlisliniin  olusmasini saglamaktadir (Mannheim,
1952; Crumpacker ve Crumpacker, 2007; Reeves ve
Oh, 2007; McCrindle, 2009; Saba, 2013). Bu ortak
diinya gorisii, kusak {iyelerinin nerdeyse tiim
yasamlar1 boyunca sabit kalacak deger, inang,
beklenti, goriis ve davramislarindan olusan
kimliklerinin pekistirilmesinde onemli bir rol
oynamaktadir (Strauss ve Howe, 2000, Egri ve
Ralston, 2004; Reeves ve Oh, 2007; McCrindle,
2009; Saba, 2013). Dolayisiyla ayn1 kusak iiyelerinin
ortak toplumsal olaylar1 yasamalar1 nedeniyle goriis
ve davraniglarinin benzer oldugu ve her bir kusagin

ayr bir kusak kimligiyle karakterize edildigi kabul
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edilmektedir. Yani her kusagin farkli toplumsal
olaylar1 deneyimlemeleri nedeniyle kusaklarin
kimlik yapilarmin birbirinden farklilik gosterdigi
vurgulanmaktadir (Mannheim,1952; Strauss ve
Howe, 2000; Egri ve Ralston, 2004; Crumpacker ve
Crumpacker, 2007; Reeves ve Oh, 2007; McCrindle,
2009; Roberts, 2012). Bu baglamda her bir kusaga
mensup bireyler, icinde biyiidiikleri ekonomik,
sosyal ve kiiltiirel kosullar nedeniyle kendine 6zgii
ve benzersiz Ozelliklere sahip olmakta ve bu
Ozellikler de onlarin algi ve beklentilerini
etkilemektedir (Chicca ve Shellenbarger 2018b;
Polakova ve Klimova, 2019). Kisacasi kusak
ozellikleri, benzer yastaki bir grup insanin ortak
olarak yasadiklar1 tarihsel deneyimler tarafindan

bi¢imlendirilmektedir (Schuman ve Scott, 1989).
3. Z KUSAGI VE OZELLIiKLERi

Literatiirde genel olarak kusaklar, Biiyiikk Buhran
ve II. Diinya Savast doneminde yasamis Sessiz
Kusak (Gelenekgiler) (1925-1945); Bebek Patlamasi
(Baby Boomers) Kusagi (1946-1964), X Kusagi
(1965-1979), Y Kusagi (1980-1999) ve Z Kusagi
(2000 ve sonrasi) olmak {izere bes ana grup altinda
toplanmaktadir (Harony vd., 2021; Poldkova ve
Klimova, 2019; Laor ve Galily, 2022). Ancak Z
Kusagina iliskin  tarih  araligi  konusunda
aragtirmacilar arasinda bir oydagmanin bulundugunu
s0ylemek zordur. X Kusagi ile baslayan ve alfabetik
siray1 izleyen Z Kusaginin baglangicina iliskin bazi
aragtirmacilar 2000 y1l1 6ncesini tarihlerken, bazilari
ise 2000 yili ve sonrasimt kabul etmektedir (bkz.
Aksu, 2022).

Yirminci yiizyilin son nesli ve yirmi birinci

ylizyilin ilk nesli olan Z Kusag1 tyeleri, onceki

nesillere kiyasla sosyo-ekonomik belirsizligin, kaos
ve karmagikligin daha yogun oldugu bir donemde
dogmus (Casalegno vd., 2022) ve onemli siyasi,
toplumsal, ekonomik ve teknolojik degisimlerin
meydana geldigi bir donemde biiylimislerdir (Bell,
2013; Turner, 2015; Seemiller ve Grace, 2016, 2017,
Twenge, 2017; Wiedmer, 2015; Mason vd., 2022).
Buna karsin dijital bir diinyada dogan ve biiyiliyen Z
Kusag1 genellikle “dijital yerliler” olarak kabul
edilmektedirler (Turner, 2015; Wiedmer, 2015;
Seemiller ve Grace, 2016; Shatto ve Erwin, 2016,
2017; Twenge, 2017; Chicca ve Shellenbarger,
2018b). Bu dijital yerlilerin internet ve sosyal medya
gibi mobil teknolojilere bagliliklari, onlarin
kimliklerinin olusmasinda ana etken olarak
gorlilmektedir (Reinikainen vd., 2020; Mason vd.,
2022). Bununla birlikte, teknolojinin Z Kusaginin
sadece sosyal yasamlarini degil ayni zamanda
fiziksel sagliklarini, 6grenme siireglerini, sosyal ve
mesleki  kimliklerini de sekillendirdigi  6ne
stirilmektedir (Turner, 2015; Mason vd., 2022). Bu
baglamda Z Kusagmin ortak yasam deneyimleri,
inanglar1 ve yetistirilme bigimlerinin  6nceki
kusaklardan farkli olmasi, onlar1 ayr1 bir kusak grubu

haline getirmistir (Brickerhoff, 2013).

Diger kusaklardan farkli olarak Z Kusaginin
nerdeyse dogduklar1 andan itibaren internetle i¢ ice
ve her daim yeni teknolojilerle etkilesim iginde
olmalar1 nedeniyle teknoloji konusunda en bilgili
kusak kabul edilmektedir. Bu nedenle de bu kusagin
teknoloji kullanimina bagimli ve asina olduklar
vurgulanmaktadir (Berkup, 2014; Ozkan ve Solmaz,
2015). Bilginin tek bir tiklamayla erisilebilir oldugu
internet ortaminda biiyiimeleri nedeniyle Z

Kusaginin yiiz yiize iletisimden ziyade teknoloji
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araciligiyla iletisimi tercih ettiklerinin de alti
cizilmektedir (Polakova ve Klimova, 2019; Kautish
vd., 2022). Dijital teknoloji, internet ve sosyal medya
Z Kusagimin tutum, davranig, diislince ve
beklentilerini diger kusaklara gore daha farkli
bicimlendirdigi bilinmektedir. Dahasi, teknolojinin
bireyselligi artiran dogasinin Z Kusaginin bagimsiz
O0grenme yontemlerine daha yatkin olmalarina katki
sagladig1 one siiriilmektedir (Seemiller ve Grace,
2017, 2018). Ayrica Z Kusagi iiyelerinin 6zerklik ve
yaraticiliklarin1 6ne ¢ikaran 6grenme ortamlarinda
daha bagarili olduklar1 da vurgulanmaktadir (Yu,
2020).

Ayrica sosyal medya platformlar: vasitasiyla
farkli  kiiltlirlere mensup insanlarla baglanti
kurabilmeleri nedeniyle Z Kusaginin etnik, cinsel,
dini ve ideolojik agidan &zgiirliik yanlis1 ve etnik
cesitlilige saygili olduklar1 kabul edilmektedir
(MacKenzie vd., 2014; Twenge, 2017; Chicca ve
Shellenbarger, 2018a; Grow ve Yang, 2018;
Matthews, 2008; Williams ve Page, 2011; Peterson,
2014; Singh, 2014). Ayn1 zamanda bu kusak
iiyelerinin yeni fikirlere acik ve esnek bir yapiya
sahip olmalart da diger oOzellikleri arasinda

sayilmaktadir (Jones vd., 2007).

Ekonomik durgunluk ve istikrasizligin hakim
oldugu bir donemde biiylimiis olmalar1 nedeniyle bu
kusak Ttyelerinin duygusal, fiziksel ve finansal
giivenlige daha fazla O6nem verdikleri kabul
edilmektedir (Chicca ve Shellenbarger, 2018a;
Marshall ve Wolanskyj-Spinner, 2020). Z Kusagi
iiyelerinin finansal agidan daha sorumlu ve tasarruflu
olduklar1 da belirtilmektedir. Ayrica bagimsiz
calisgma  bi¢iminin  onlarin  motivasyon  ve

kariyerlerinde ilerlemelerinin yegane yolu oldugu da

vurgulanmaktadir (Turner, 2013; Dorsey, 2016;
Broennimann, 2017; Villa ve Dorsey, 2017). Dahasi
Z’lerin diger kusaklara nazaran son derece rekabetci
(Turner, 2013) ve bugiine kadarki en materyalist
kusak oldugu da one siiriilmektedir (Flurry ve
Swimberghe, 2016).

Bu kusagin genel olarak daha bagimsiz, kararli,
hirshh  ve  temkinli  oldugu  belirtilmektedir
(Sakdiyakorn vd., 2021). Aym1 zamanda bu kusak
iiyeleri onceki kusaklara gore daha yiliksek cevre
bilincine sahip yesil bir kusak olarak kabul
edilmektedir (Choudhary, 2020). Sosyal medyaya
yiiksek  diizeyde bagli olmalarina ragmen
mahremiyete 6nem verdikleri, pragmatik, gercekei
ve girisimci olduklar1 vurgulanmaktadir (Patel,
2017; Chicca ve Shellenbarger, 2018b; Shorey vd.,
2021). McGaha’nin (2018) arastirmasina goére bu
kusak iiyeleri, etkili bir iletisimci olan, olumlu ve
kapsayict  bir  kiiltiiri  benimseyen,  esitligi
destekleyen ve yiiksek diizeyde duygusal zekaya
sahip olan bir yapiya sahiptir. Z Kusagi lyelerinin
yenilik¢i, pragmatik ve hedef odakli (Williams,
2019) ve ayn1 zamanda diisiinceli, kararli ve sorumlu
(Semiller ve Grace, 2017) ve son derece egitimli,
teknolojik agidan bilgili, yenilik¢i ve yaratici kisiler
olduklar1 da vurgulanmaktadir (Priporas vd., 2017).
Ozkan ve Solmaz (2015) ise bu kusagin zgiiveni
betimleyen, isyerinde mutlulugu arayan ve otorite
karsisinda bagimsizligt arzulayan bireylerden

olustugunu one stirmiislerdir.

Yukarida sayilan 6zelliklerinin yani sira Z Kusagi

dyelerinin  teknoloji  ve  sosyal medyaya
bagimliliklari, zayif bir oOzgiiven, kaygi ve
depresyonla iliskilendirilmektedir (Twenge, 2017;

Chicca ve  Shellenbarger, 2018b). Ayrica
59



Marmara Universitesi Kadin ve Toplumsal Cinsiyet Arastirmalar1 Dergisi, 6-2 (2022): 55-103 M. AKSU

aragtirmalar Z Kusagi iiyelerinin bireyci, pragmatik,
dikkatli, aceleci, duygusal, kaygili, acik fikirli,
aktivist, cesitlilige saygili, dijital diinya tutkunu,
fiziksel ve finansal giivenlige 6nem veren ve yiiz
yiize sosyal iliskileri zayif olan bir yapiya sahip
olduklarimi 6ne siirmektedir (Turner, 2015; Seemiller

ve Grace, 2016; Chicca ve Shellenbarger, 2018a,b).

4., 7. KUSAGININ iS VE CALISMA
YASAMINDAN BEKLENTILERI

Is ve calisma yasamindan beklentilerine
bakildiginda Z’lerin diger kusaklara nazaran
basariya en fazla odaklanan kusak oldugu
belirtilmektedir (Barna Group, 2018). Z Kusagi
diizenli, aninda ve net geri bildirim bekleyen bir
0zellige sahip olduklar1 vurgulanmaktadir (Shatto ve
Erwin, 2016; Gabrielova ve Buchko, 2021). Ayrica
bu kusagin islerinde kolaylik istedigi ve diiriist geri

bildirime acik oldugu da 6ne siiriilmektedir (Shorey

vd., 2021).

Diger kusaklara gore Z Kusagmin daha kariyer
odakli (Tulgan, 2013), daha pragmatik bir yaklagima
sahip olduklar1 (Hampton ve Keys, 2017),
kariyerlerinde hizli bir sekilde yiikselmeyi
bekledikleri ve otoriteye saygi duymaya daha
egilimli olduklar1 belirtilmektedir (Jones vd., 2007).
Z Kusagi bireylerinin 6zellikle kariyer yollarinda
istikrarli  bir gelisim istedikleri ve Kkariyer
basamaklarini  hizla tirmanmayi  bekledikleri
vurgulanmaktadir (Goh ve Okumus, 2020). Yapilan
bir c¢aligma, Z Kusagt calisanlarmin kariyer
basamaklarini  tirmanma  konusunda  sabirsiz
olduklarimi ve alt1 ay iginde terfi ettirilmemeleri
halinde caligtiklar1 sirketten ayrilma olasiliklarinin

yiiksek oldugunu 6ne stirmektedir (Smith vd., 2018).

7Z Kusagmin Kkariyer Kkararlarinin is-yasam
dengesine (Gabrielova ve Buchko, 2021) ve yiiksek
diizeyde o0grenme ve gelisim imkanina (Grow ve
Yang, 2018) dayandig1 belirtilmektedir. Ayrica Z
Kusaginda  siirekli  O0grenme, ilerleme  ve
yeteneklerini kullanabilmelerine imkan saglayan bir
mesleki gelisim beklentisi de One g¢ikmaktadir. Z
Kusagi liyelerinin mesleki gelisime katki saglayacak
geri bildirimleri de olduk¢a fazla 6nemsedikleri
vurgulanmaktadir (Gabrielova ve Buchko, 2021).
Ayrica bu kusagin daha esnek hatta daha az saatlerde
calismay1 arzu ettigi kabul edilmektedir (Mitchell,
2008).

Motivasyon agisindan ise Z Kusagi bireylerinin
ilerleme firsatlarinin saglanmasi ya da kariyer
hedeflerine ulastirilmasi gibi ddiillerle (Seemiller ve
Grace, 2016) daha fazla motive olduklar
vurgulanmaktadir (Gabrielova ve Buchko, 2021).
Yapilan bir arastirma, Z Kusagi katilimcilarin
yaklagik ticte birinin (%34) ilerleme firsatlartyla
motive oldugunu, bunu daha fazla maddi kazang
(%27) ve anlaml1 bir isin (%23) takip ettigini ortaya
koymustur (Millennial Branding ve Randstad, 2014).

Z  Kusaginin  gelecekteki  yoneticilerden
beklentilerini arastiran Grow ve Yang (2018), Z
Kusaginin ideal yoneticilerini adil, kendine giivenen,
yumusak becerilere sahip, arkadas canlis1 ve agik
fikirli olarak tamimladiklarin1 ortaya koymustur.
McGaha’nin (2018) arastirmasi ise Z Kusaginin
doniisiimcii liderlik stilini daha fazla tercih ettigini
O6ne sirmiistiir. Baska bir calisma, bu kusak
iiyelerinin yoneticilerinin bir danigman olarak kisisel
gelisimlerine yardimci olmalarmi (Patel, 2017) ve
destekleyici bir ¢evreye sahip olmak istediklerini

ortaya koymustur (Gabrielova ve Buchko, 2021).
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Bagka bir arastirmanin sonuclar1 ise Z Kusagimin,
astlar1 i¢in mentorluk ve diger gelisim firsatlar
saglayan olumlu, iletisime 6nem veren bir lider
istediklerini tespit etmistir (Gabrielova ve Buchko,
2021). Millennial Branding ve Randstad’in (2014)
aragtirmasina gore ise Z Kusagina mensup
katilimcilarin -~ yarisindan ~ fazlasmin = (%61)
yoneticilerinin  kendi fikirlerini dinleme ve
fikirlerine deger verme konusunda giiclii bir istek
duyduklarini ortaya koymustur. Ek olarak Z Kusagi
iyeleri karar alma siireclerine katilmayr ve
fikirlerine deger verilmesini de istemektedir (Patel,

2017).

Z Kusagi ogrencilerinin ig birligine dayali bir
calisma tarzim1 tercih ettikleri, takim ruhunu
onemsedikleri ve takim deneyimlerine deger
verdikleri 6ne siiriilmektedir (Torgulescu, 2016;
Ozkan ve Solmaz, 2015). Buna karsin baska bir
caligma (Durmaz ve Okumus, 2021) ise Z Kusaginin
bagimsiz c¢alismayi tercih ettigini ve ekip caligmasi
konusunda isteksiz olma egiliminde oldugunu
gostermektedir. Dahasi Z Kusaginin becerilerini dne
cikarabilmek icin kendi projelerini y&netmek
istedikleri ve kendi islerini halletmek igin
bagkalarmma bagimli olmak istemedikleri One
siriilmektedir (Patel, 2017). Ayrica Z Kusag
iiyelerinin ¢aligma yasaminda seyahat etmek
istedikleri, is degistirmeyi olumlu bir yasam tarzi
olarak gordiikleri ve is ile eglence arasinda ¢ok fazla
fark gormedikleri de vurgulanmaktadir (Cohen vd.,
2015).

5. METERYAL VE YONTEM

Bu bélimde arastirmanin amaci ve Onemine,

yontemi ve sinirhliklarina, 6rneklemin yapisina,

arastirma  sorularina, arastirmanin  yontemine,
analizlere ve analizlerden elde edilen bulgulara yer

verilmistir.
5.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Bu arastirma tiniversite son smif dgrencilerinin
cinsiyetleri baglaminda insan kaynaklartyla
dogrudan ilgili olan ¢alismak istedikleri sektor, is,
calisma bi¢imi, liderlik, is yasam dengesi, yetenek ve
kariyer gibi konularda beklentilerini ortaya koyma
amaciyla yapilmistir. Calisma, son sinifta okuyan
kadin ve erkek ogrencilerin bahsedilen beklentiler

agisindan farkliliklarimi ortaya

koymay1
amaglamigtir. Literatlirde {iniversite Ogrencilerinin
gelecege yonelik beklentileri baglaminda yapilan
arastirma sayis1 smirhdir.  Ozellikle son smmf
Ogrencilerinin ya da Z Kusagma iligkin insan
kaynaklar1 ve cinsiyet baglaminda ele alan galigma
sayist ise yok denecek kadar azdir. Bu baglamda
arastirmanin  cinsiyetler ~baglaminda  beklenti
farkliliklarim1  ortaya koymasi, literatlire katki
acisindan 6nem arz etmektedir. Yapilan bu aragtirma
bulgularmin Z Kusagi katilimcilarinin cinsiyetleri
baglaminda calisma yasamindan beklentilerini daha
iyi anlayabilme agisindan bir rehber niteliginde
olmas1 beklenmektedir. Bu nedenle gelecegin
isgiiciinii olusturacak Z Kusaginin ¢alisma ve kariyer
beklentilerinin dogru tespit edilmesi hem insan
kaynaklar1 hem de sektor acisindan biiyilk 6nem
tagimaktadir. Bu baglamda Z Kusaginin gelecege
yonelik ¢alisma yasami ve kariyer bilesenlerinden
beklentilerinin ortaya konmasi, gelecekte insan
kaynaklar1 planlamasina veri olugturmasi agisindan

da 6nemlidir.

5.2. Aragtirmanin Orneklemi ve Veri Toplama
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Arastirma  verileri, Stileyman  Demirel
Universitesi Iktisadi ve idari ve Bilimler Fakiiltesi
biinyesinde bulunan boliimlerde 2021- 2022 bahar
doneminde egitimine devam eden son smif
ogrencilerinden elde edilmigtir.  Arastirmanin
ormeklem grubunu ilgili fakiiltede egitimine devam
eden son smif 6grencileri olusturmustur. Arastirma
verileri, e-posta ve whatsapp yoluyla toplanmistir.
Cevrimi¢i  anketlerle 215 katilimcidan  veri
toplanmigtir.  Ancak  bazi  anketlerin  eksik
doldurulmasi nedeniyle analizden c¢ikarilmis ve
analizler 194 katilimcidan olusan Orneklem

iizerinden yapilmstir.
5.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmanin anketinde yer alan soru ve ifadeler,
ilgili literatiirden (Cansever ve Kizildag, 2019;
Diizgiin, 2020; Yildirimalp ve Giiveng, 2020; Kiling
ve Varol, 2021) faydalanilarak olusturulmustur.
Anketin ilk bolimiinde 6grencilerin demografik
Ozelliklerini tespit etmeye yonelik sorular yer
almaktadir.  Anketin  ikinci  boliimiinde ise

Ogrencilerin ig ve calisma yasamindan beklentilerini

tespit etmeye yonelik 71 soru ve ifade yer almaktadir.

Veriler, literatlire dayali olarak gelistirilen 71
adet soruyu igeren 5 noktali likert tipi 6lgekle elde
edilmistir (1=Hi¢ Katilmiyorum, 5=Tamamen
Katiliyorum). Veriler online anket yontemi ile
toplanmigtir. Sorularin bir¢ogu, verilen cevaplari
teyit etme amaciyla capraz ve daginik olarak
sorulmugtur. Ancak istatistiki verilerin fazlalig
nedeniyle ve daha 6zet istatistiki verileri elde etme
amaciyla analiz esnasinda hi¢ katilmiyorum ve
katilmiyorum derecesi “katilmiyorum”; katiltyorum

ve tamamen katiliyorum derecesi ise “katiltyorum”

olarak iki derece altinda toplanmistir. Kararsizim
derecesiyle birlikte cevaplar toplamda ii¢ derece

altinda toplanmustir.
5.4. Arastirmanin Simirhiliklari

Ogrencilerin beklentileri, ankette yer alan soru ve
ifadeler cercevesinde sadece frekans analizine tabi
tutulmustur. Calismanin kapsamin ise sadece iktisadi
ve idari bilimler fakiiltesinde egitimine devam eden
son smif ogrencileri olusturmaktadir. Ayrica
ogrencilerin gelecege yonelik beklentilerini tespit
etme amaciyla sadece insan kaynaklarnyla ilgili
konularda bir arastirma yapilmustir. Ogrencilerin
beklentilerini belirleyen psiko-sosyal, ekonomik,
kiiltiirel nedenlere deginilmemistir. Ayrica sorulan
sorularin kapali ug¢lu olmast ve belirli cevap
seceneklerini  igermesi nedeniyle katilimcilar,
ankette yer alan cevap secenekleri arasindan bir
tercihte bulunmustur. Ankette yer alan her bir soru
ve ifade, miinferit olarak analiz edilmistir. Bu
nedenle de ankette yer alan ifade ve sorularin faktor
analizi yapilmamistir. Katilimeilarin ilgili soru ve
ifadelere verdikleri cevaplardan elde edilen veriler

sadece frekans analizine tabi tutulmustur.
5.5. Arastirmamn Etik Kurul Onay1

Bu arastirmada “Yiiksekogretim Kurumlar
Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi Yonergesi”
kapsaminda yer alan bilimsel arastirma etik ilke ve
kurallarma uyulmaya calisilmis olup, Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 15.04.2021
tarihli ve 106/23 sayil1 karan ile etik kurul onay:

alinmigtir.
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5.6. Arastirmanin Yontemi ve Analizi

Arastirma nicel yonteme dayanilarak yapilmig
olup betimleyici bir calismadir. Aragtirmanin verileri
SPSS 26.0 paket programi vasitasiyla analiz

edilmistir.
5.7. Arastirma Sorulari

Bu aragtirmanin cevaplamaya calistig1 sorun, Z
Kusagina mensup liniversite son sinif 6grencilerinin
cinsiyetleri bazinda is degistirme, motivasyon,
yenilik, vizyon ve teknolojik ¢evre, caligsma ofisi,
caligmak istenen isin cinsiyete uygunlugu, ¢alismak
istenilen sektor, kariyer ve yiikselme, {icret ve yan
haklar, ¢alisma lokasyonu, kurum kiiltiirii, yonetici
davraniglar, ticret, ekip calismasi, liderlik, sayginlik
ve statii, yonetici mentorlugu, ast-iist iliskisi, caligma
ortami, ¢alisma bigimi, kararlara katilim, yetenek ve
yaraticilik, egitim ve gelistirme, is yasam dengesi,
sendikaya iiye olma, rekabet ve giyim kusam gibi

konularda beklentilerinin farkli olup olmadigidir.
6. ANALIZLER

6.1. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Genel

Analiz

Tablo 1’de son simif dgrencilerinin cinsiyet, is
deneyimi, gibi demografik 6zelliklere iliskin say1 ve

yiizdeler verilmistir.

Tablo1: Cinsiyet Dagilim

Cinsiyet n %

Kadin 135 69,6
Erkek 59 30,4
Toplam 194 100

Tablo 2: Cinsiyetlere Goére Béliimii Isteyerek

Tercih Etme Dagilimi

Okudugum boéliimii isteyerek tercih
ettim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Evet 45 76,3 | 101 | 748 | 146 | 753
Hayir 14 | 237 | 34 |252 | 48 | 2477
Toplam 49 | 100 | 135 | 100 | 194 | 100

Tablo 1 ve 2’ye bakildiginda arastirmaya katilan
katilimeilarin yaklasik ylizde 70’inin kadin, yiizde
30’unun ise erkek oldugu, kadin katilimecilarin
agirhikli  bir o6rneklem grubunu olusturdugu;
katilimcilardan ¢ogunlugunun boéliimlerini isteyerek
tercih edenlerden olustugu (%75,3); katilimcilarin
cinsiyetler bazinda okuduklar1 bolimii tercih etme
oranlarimin ise birbirinden ¢ok farkli olmadig:

goriilmektedir.

Katilimcilarin timii géz oniine alindiginda, her
iki cinsiyete mensup katilimcilar, {iniversite
egitimini is yasamina iyi bir baslangi¢ agisindan
yeterli gormemektedir. Ilgili ifadeye her iki
cinsiyetin oldukca diisiik ve neredeyse ayni
oranlarda (E=%16,9; K=%17,8) katilim saglamasi,
her cinsiyet acisindan iiniversite egitiminin yeterli
olmadigi yoniinde genel bir fikir birliginin
bulundugunu gostermektedir. Ozellikle
katilimcilarn ilgili ifadeyi onaylamayan (hayir ve
kararsiz) oranlarinin (%82,5) oldukga yiiksek olmast,
bu yonde olusmus fikir birligini teyit etmektedir

(Tablo 3).
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Tablo 3: Cinsiyetlere Gore Universite Egitiminin Is Yasam icin Yeterlilik Dagilim
Universite egitimi is yasamina iyi bir baslangi¢c yapmak i¢in yeterli mi?
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Evet 10 16,9 24 17,8 34 17,5
Hayir 21 35,6 48 35,6 69 35,6
Kararsizim 28 47,5 63 46,7 91 46,9
Toplam 49 100 135 100 194 100
Tablo 4: Cinsiyetlere Gore Is Deneyimi Dagilim
Bugiine kadar is deneyiminiz oldu mu?
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Evet 47 79,7 81 60 128 66,0
Hayir 12 20,3 54 54 66 34,0
Toplam 49 100 135 100 194 100

Tabloya gore her cinsiyet birlikte degerlendirildiginde katilimcilarin yiizde 66’simin bugiine kadar bir ig

deneyimine sahip oldugu goriilmektedir. Tabloya cinsiyetler bazinda bakildiginda ise erkeklerin (%79,7)

kadinlara (%60) gore daha yiiksek oranda is deneyimine sahip olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 5: Cinsiyetlere Gore Calismak Istenen Isin Cinsiyete Uygunluk Dagihm

Gelecekte calisacagim is cinsiyetime uygun olmahidir
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilhyorum 33 55,9 70 51,9 103 53,1
Kararsizim 11 14,1 19 14,1 30 15,5
Katilmiyorum 15 25,4 46 34,1 61 31,4
Toplam 49 100 135 100 194 100

Son sinif dgrencilerinin cinsiyetlerine uygun bir iste calisma oranlarina bakildiginda (Tablo 5), katilimcilarin

yaklagik yiizde 53’1 cinsiyetine uygun bir iste ¢aligmayi istemektedir. Oranlar cinsiyetler bazinda incelendiginde

ise cinsiyete uygun bir iste ¢aligmak isteyen erkeklerin (%55,9) kadinlara oranla (%51,9) yiiksek oldugu, bu

oneriye katilmayan kadinlarin ise erkeklere gore (K=%34,1; E=%25,4) yiiksek oldugu goriilmektedir. Kadin

katilimcilardan kararsiz ve katilmayan grubun erkeklerden yiiksek olmasi, kadinlarin is yasaminda cinsiyete

uygunlugu erkeklere gore daha az tercih ettiklerini gostermektedir.

Tablo 6: Cinsiyetlere Gore Cahismak istenilen Sektore Gore Dagilimi

Gelecekte ¢calismak istediginiz sektor nedir?

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Kamu sektori 36 61,0 77 57,0 113 58,2
Ozel sektor 14 23,7 50 37,0 64 33,0
Kendi isini kurmak isteyenler 9 15,3 8 59 17 8,8
Toplam 59 100 135 100 194 100

64



Marmara Universitesi Kadin ve Toplumsal Cinsiyet Arastirmalar1 Dergisi, 6-2 (2022): 55-103 M. AKSU

Her iki cinsiyet toplamina gore katilimeilarin yarisindan fazlasi (%58,2) kamu sektoriinde caligmak isterken,
0zel sektorde galigmak isteyenlerin orami yiizde 33’tiir. Diger yandan kendi isini kurmak isteyenlerin orani (%38,8)
ise daha da diistiktiir. Cinsiyetlere gore ise erkekler, kadinlara gore az bir oran farkiyla kamu sektoriinde ¢aligmak
isterken, kadinlar ise erkeklere gore daha yiiksek bir oran farkiyla 6zel sektdrde gcalismak istemektedirler. Yine

cinsiyete gore kadinlar, kendi isini kurma konusunda erkeklere gore yaklasik iicte bir oraninda daha azdir
(K=%5,9; E=%15) (Tablo 6).

Tablo 7: Cinsiyetlere Gore Calismak istenen Kurumdan Beklenti Dagihmi*

Gelecekte calismak istediginiz firma ya da kurumdan
beklentiniz nedir?
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Kariyer ve yiikselme imkénlar 28 47,5 72 53,3 100 51,5
Ucret ve diger finansal getiriler 19 32,2 21 15,6 40 20,6
Egitim ve mesleki gelisim imkanlari 7 11,9 27 20,0 34 17,5
Birlikte calisilacak yoneticinin davramslari 2 3,4 8 59 10 5,2
Firma kurumsalhig: 2 3,4 4 3,0 6 3,1
Isyeri lokasyonu - - 2 15 2 1,0
Esnek calisma kosullari 1 1,7 1 0,7 2 1,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

*Katilimcilar kendileri i¢in en dnemli gordiikleri tek bir segenege cevap vermistir.

Katilimcilarin gelecekte galismak istedikleri kurumdan beklentilerine bakildiginda (Tablo 7), en 6nemli ii¢
kriterin sirastyla kariyer ve yiikselme imkanlart (%51,5), tlicret ve diger finansal getiriler (%20,6) ve egitim ve
mesleki gelisim imkanlar1 oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin birlikte ¢alisacaklari yoneticinin tavir ve davranig
beklentisi ise (%5,2) dordiincii sirada gelmektedir. Firma kurumsalligi, isyeri lokasyonu ve esnek caligma
kosullar ise oldukea diisiik orandadir. Cinsiyetler bazinda ise kadinlarin kariyer ve gelisim (K=%53,3; E=%47.5)
ile egitim ve mesleki gelisim (K=%20; E=%11,9) olanaklarina erkeklere kiyasla daha fazla 6nem verdigi, iicret

konusuna ise erkeklerin kadinlara kiyasla (K=%15,6; E=%32,2) daha fazla 6nem verdigi goriilmektedir.

6.2. Cinsiyetlere Gore Isten Ayrilma Analizi

Tablo 8: Cinsiyetlere Gore Cahsmak istenen Kurumdan Ayrilma Nedenleri Dagihmi*

Gelecekte ¢alisacaginiz isten ayrilma nedeni
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Kariyer ve yiikselme imkanlarim 17 28,8 38 28,1 55 28,4
Ucret ve diger finansal getiriler 19 32,2 27 20,0 46 23,7
Egitim ve mesleki gelisim imkanlari 11 18,6 25 18,5 36 18,6
Birlikte ¢calisilacak yoneticinin davramslari 5 8,5 20 14,8 25 12,9
Kurum Kkiiltiirii 1 1,7 14 10,4 15 7,7
Diger 6 10,2 11 8,1 8,8 17
Toplam 59 100 135 100 194 100
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*Katilimcilar kendileri i¢in en dnemli gordiikleri tek bir segenege cevap vermistir.

Tablo 8’e gore, katilimcilar sirasiyla kariyer ve yilikselme imkanlarmin (%28,4), iicret ve diger finansal
getirilerin (%27,8), egitim ve mesleki gelisim imkanlarinin (%19,6) gelecekte islerini degistirmek igin ilk {i¢ faktor
oldugunu belirtmistir. Yonetici davraniglart (%12,9) bu siralamada dordiincii, kurum kiiltlirii (%7,7) ise son
siradadir. Diger yandan bu veriler Tablo 7°de yer alan verilerle birlikte degerlendirildiginde, katilimcilarin bir
kurum ya da firmadan en 6nemli gordiikleri beklentileriyle bir isten ayrilma nedenlerinin ayni konu ve ayni
siralamada olmasi, katilimcilarin gelecege yonelik kurum ya da firmadan beklentilerini teyit etmektedir.
Cinsiyetlere gore bakildiginda ise her iki cinsiyet agisindan isten ayrilma konusunda kariyer ve ylikselme
olanaklarimin nerdeyse aymi oranlarda (K=%28,1; E=%28,8), ancak erkekler acisindan iicretin (K=%20;
E=%32,2) kadinlara oranla daha 6nemli bir isten ayrilma nedeni oldugu goriilmektedir. Bu durum Tablo 7°de yer

alan erkeklerin kadinlara gdre iicret konusuna daha 6nem verdigini teyit etmektedir.

Tablo 9: Cinsiyetlere Gore Gelecekte Is Degistirme Dagilim

Gelecekte gerektiginde is degistirmekten cekinmem
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katillyorum a7 74,6 95 72,5 142 73,2
Kararsizim 9 14,3 20 15,3 29 14,9
Katilmiyorum 7 11,1 16 12,2 23 11,9
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 9’daki veriler, her iki cinsiyete mensup katilimcilarin yiizde 73,2’sinin gelecekte calistiklart isi
degistirmekten kaginmayacaklarimi gostermektedir. Cinsiyetler bazinda ise is degistirme konusunda erkekler

kadlara gore (E=%74,6; K=%72,5) daha yiiksek bir orana sahiptir.

Tablo 10: Cinsiyetlere Gore Gelecekte Ucrete Gore Is Degistirme Dagihm

Daha iyi bir iicret teklifi aldigimda ¢calismakta oldugum isimden ayrilabilirim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 41 69,5 88 65,2 129 66,5
Kararsizim 9 15,3 26 19,3 35 18,0
Katilmiyorum 9 15,3 21 15,6 30 15,5
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 10, her iki cinsiyete mensup katilimcilarin yiizde 66,5’1 daha iyi bir Gicret teklifi aldiginda islerinden
ayrilabileceklerini gostermektedir. Cinsiyetler bazinda ise kadinlarin daha iyi bir iicret teklifi karsisinda is
degistirme beklentisinin (K=%65,2; E=%69,5) erkeklere gore daha diisiik oldugu gbéze carpmaktadir. Yukarida
Tablo 9’da erkekler kadinlara oranla kii¢iik bir farkla i degistirebilecegini gdstermektedir. Tablo 10’a gore is
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degistirme gerekgesi licret oldugunda ise erkeklerin kadinlara oranla (K=%65,2; E=%69,5) daha fazla is

degistirmeyi istedikleri goriilmektedir.
6.3. Cinsiyetlere Gore Terfi Beklentileri Analizi

Tablo 11: Cinsiyetlere Gore Terfi Beklenti Dagilimi

Gelecekte calisacagim iste hizh terfi etmek isterim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 46 78,0 90 66,7 136 70,1
Kararsizim 7 11,9 29 215 36 18,6
Katilmiyorum 6 10,2 16 11,9 22 11,3
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 11°de katilimcilarin ylizde 70’ nin hizli bir sekilde terfi etmek ya da yiikselme olanaklarina sahip olmak
istedikleri goriilmektedir. Cinsiyetlere gore ise kariyer yollarinda erkeklerin kadinlara oranla (K=%66,7; E=%78)

daha hizli ilerleme beklentisinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 12: Cinsiyetlere Gére Yiikselme Olanagina iliskin Isten Ayrilma Dagihm

Calisacagim iste yiikselme olanagim yoksa isten ayrilirim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 18 28,6 36 27,5 54 27,8
Kararsizim 24 38,1 56 42,7 80 41,2
Katilmiyorum 21 33,3 39 29,8 60 30,9
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 12’ye iliskin verilere gore, katilimcilardan her iki cinsiyetin yaklasik yiizde 29°u calisacaklar iste
yiikselme olanag1 yoksa isten ayrilabilecegini belirtmektedir. Cinsiyetlere gore ise oranlarin (K=%27,5; E=%28,6)

birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 13: Cinsiyetlere Gore Kariyer ilerlemesi ve Performans iliskisi Dagilimi

Gelecekte calisacagim iste kariyer ilerlemeleri performansa giore olmahdir
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 53 89,8 130 96,3 183 94,3
Kararsizim 4 6,8 5 3,7 9 4.6
Katilmiyorum 2 3,4 - - 2 1,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

Her iki cinsiyetten katilimcilarin yiizde 94,31 gelecekteki islerinde kariyer ilerlemelerinin performansa dayali
olmasin1 beklemektedir (Tablo 13). Cinsiyetler agisindan farkliliklara bakildiginda kadinlar, kariyer

ilerlemelerinin performansa dayali olmasini erkeklere gore daha fazla (K=%96,3; E=%89,8) beklemektedir.

67



Marmara Universitesi Kadin ve Toplumsal Cinsiyet Arastirmalar1 Dergisi, 6-2 (2022): 55-103 M. AKSU

6.4. Cinsiyetlere Gore Maddi Beklenti Analizi

Tablo 14: Cinsiyetlere Gore Maddi Beklenti Dagilim

Calisacagim iste maddi kazang¢ benim i¢in 6ncelliklidir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 43 72,9 85 63,0 128 66,0
Kararsizim 10 16,9 28 20,7 38 19,6
Katilmiyorum 6 10,2 22 16,3 28 144
Toplam 59 100 135 100 194 100

Calisacagim is bana liiks bir hayat sunmahdir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 39 66,1 83 61,5 122 62,9
Kararsi1zim 10 16,9 22 16,3 32 16,5
Katilmiyorum 10 16,9 30 22,2 40 20,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 14’teki her iki ifade birlikte degerlendirildiginde, her iki cinsiyet i¢in maddi beklentinin 6énemli oldugu
gorilmektedir. Her iki cinsiyete mensup katilimcilarin yiizde 66’s1 gelecekte maddi kazanci onemserken, yaklagik
yiizde 63°1i ise liikks bir hayat beklentisi i¢indedir. Tabloya cinsiyetler agisindan bakildiginda ise erkeklerin her iki
ifadeye yonelik katilimlarinin kadinlardan yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla yukarida (Tablo 7 ve 10)
belirtildigi gibi kadinlarin erkeklere nazaran maddi beklentileri biraz daha diistiktiir.

Tablo 15: Cinsiyetlere Gére Memnun Olunmayan Isten Ucret Beklentisi Dagilim

Gelecekteki ¢calisacagim isin iicreti tatmin ediciyse isten memnun olmasam da
calismaya devam ederim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilyorum 37 62,7 81 60,0 118 60,8
Kararsizim 14 23,7 33 24.4 a7 24.2
Katilmiyorum 8 13,6 21 15,6 29 14,9
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 15°teki veriler, katilimcilarin yaklasik yilizde 61’inin memnun olmadiklari bir iste licreti iyiyse ¢calismaya
devam edecekleri yoniinde bir beklentiye sahip oldugunu géstermektedir. Tabloda cinsiyetler bazinda erkeklerin
(K=%62,7; E=%60) mevcut is kosullarindan memnun olmasalar da licret faktoriine bagli olarak kadinlara gore

daha yiiksek oranda ¢alismaya devam etme beklentisi i¢inde olduklar1 gériillmektedir.
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Tablo 16: Cinsiyetlere Gore Memnun Olunan Is ve Ucret Beklentisi Dagilimi

Gelecekte ¢calisacagim isten memnun olursam iicreti az olabilir
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 11 18,6 29 215 40 20,6
Kararsizim 10 16,9 23 17,0 33 17,0
Katilmiyorum 38 64,4 83 61,5 121 62,4
Toplam 59 100 135 100 194 100

Kadin ve erkek katilimcilarin gelecekte galisacaklar islerinden memnun olsalar da iicret diistikliigiinii kabul
etme orani (%20,6) oldukea diisiiktiir (Tablo 16). Cinsiyetler bazinda ise kadinlar, erkeklere gore daha yiiksek
oranda (K=%21,5; E=%18,6) islerinden memnun olmalar1 halinde iicret diisiikliigiinii géze almaktadirlar. Bu

tablodaki veriler tablo 15°teki verilerle uyumludur.

Tablo 17: Cinsiyetlere Gore Ucret ve Yorucu Calisma Beklenti Dagihm

Calisacagim isin iicreti iyiyse uzun ve yorucu calismaya katlanirim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 31 52,5 56 41,5 87 44,8
Kararsi1zim 20 33,9 44 32,6 64 33,0
Katilmiyorum 8 13,6 35 25,9 43 22,2
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tabloya 17’ye gore, her iki cinsiyetten katilimeilarin toplaminin yaklasik ylizde 45°1 iyi bir ticret karsiliginda
uzun ve yorucu ¢aligmaya katlanabileceklerini belirtmektedirler. Cinsiyetler bazinda ise kadinlarin uzun ve yorucu

caligmaya katlanma oran1 (K=%41,5; E=%52,5) erkeklere gore daha diisiiktiir.

Tablo 18: Cinsiyetlerin Okuduklar1 Boliimle lgili Olan ve Olmayan Bir isten Ucret Beklentisi Dagilimi

Okudugum béliimle ilgili olmasa da gelecekte getirisi yiiksek bir iste calismak
isterim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 47 79,7 103 76,9 150 71,7
Kararsizim 10 16,9 19 14,2 29 15,0
Katilmiyorum 2 3,4 12 9,0 14 7,3
Toplam 59 100 135 100 194 100
Gelecekte iicreti az olsa da okudugum boéliimle ilgili bir iste caliymak isterim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 14 23,7 33 24,4 47 24,2
Kararsizim 15 25,4 39 28,9 54 27,7
Katilmiyorum 30 50,8 63 46,7 93 47,9
Toplam 59 100 135 100 194 100
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Tablo 18’¢ ait veriler, her iki cinsiyete mensup katilimcilarin okudugu boliimle alakasi olmayan ancak ticreti
yiiksek bir iste ¢caligma beklentisinin yiizde 77,7 oldugunu gostermektedir. Buna kargin katilimeilarin, okudugu
boliimle ilgili olan fakat {icreti az olan bir iste caligma beklentisi oran1 olduk¢a (%24,2) diistiktiir. Ayn1 ifadeye
katilmayanlar ile kararsizlar birlikte degerlendirildiginde katilimcilarin yaklagik dortte tigii (%75,6) iicreti az olan
bir iste caligmay1 beklememektedir. Cinsiyetlere gore bakildiginda, erkeklerin okuduklar1 bdliimle ilgili olmayan
fakat {icreti yiiksek bir iste ¢aligma beklentisi kadinlara oranla (K=%76,9; E=%79,7) daha yiiksektir. Yine ticreti
az olan fakat halihazirda okuduklari boliimleriyle ilgili bir iste ¢alismay1 onaylamayan erkeklerin orani (K=%46,7;

E=%50,8) kadinlardan daha yiiksektir.
6.5. Cinsiyetlere Gore Ekip Calismas1 Beklenti Analizi

Tablo 19: Cinsiyetlere Gore Ekip Calismasi Beklentisi Dagilimi

Gelecekte calisacagim iste bireysel ¢calismayi tercih ederim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 14 23,7 41 30,4 55 28,4
Kararsi1zim 25 42,4 57 42,2 82 42,3
Katilmiyorum 20 33,9 37 27,4 57 29,4
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte calisacagim iste ekip calismasimi tercih ederim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 37 63,8 76 56,3 113 58,5
Kararsizim 18 31,0 44 32,6 62 32,1
Katilmiyorum 3 52 15 11,1 18 9,3
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 19°da yer alan her iki capraz ifade, her iki cinsiyetin yarisindan fazlasinin (%58,5) ekip ¢alismasim
onaylarken, bireysel galisma tercihlerinin (%28) ise diisikk oldugunu gdstermektedir. Tablo her iki cinsiyetten
katilimeilarin yilizde 58,5’inin ekip ¢aligmasi beklentisi, yiizde 28,4 liniin ise bireysel ¢alisma beklentisi i¢inde
oldugunu gostermektedir. Cinsiyet dagilimlarina bakildiginda ise erkeklerin (K=%56,3; E=%63,8) ekip ¢aligmasi
beklentisinin kadinlara oranla yiiksek oldugu goriilmektedir. Bireysel ¢alisma beklentisi konusunda kadinlarin

orani erkeklere gore (K=%30,4; E=%23,7) daha yiiksektir.

Tablo 20: Cinsiyetlere Gore Liderlik Beklentisi Dagilimi

Gelecekteki isimde takim caliymasinda lider olmaliyim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 39 66,1 70 51,9 109 56,2
Kararsizim 16 27,1 41 30,4 57 29,4
Katilmiyorum 4 6,8 24 17,8 28 14,4
Toplam 59 100 135 100 194 100
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Tablo 20°deki verilere gore, her iki cinsiyet a¢isindan lider olma beklentisi yaklasik ylizde 56’dir. Cinsiyetlere
bazinda erkeklerin (K=%51,9; E=%66,1) takim lideri olma konusunda beklentileri, kadinlara oranla daha
yiiksektir. Bu durum katilimeilarin yaklasik yarisindan azimin lider olma beklentisi i¢inde olmadigim

gostermektedir.
6.6. Cinsiyetlere Gore Sayginhk ve Statii Beklentisi Analizi

Tablo 21: Cinsiyetlere Gore Iste Sayginhk ve Statii Beklentisi Dagilim

Gelecekte calistifim is bana sayginhk kazandirmah
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katihyorum 56 94,9 130 96,3 186 95,9
Kararsizim 3 51 4 3,0 7 3,6
Katilmiyorum - - 1 0,7 1 0,5
Toplam 59 100 135 100 194 100
Calisacagim isin sagladid statii paradan 6nemlidir
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilhiyorum 38 64,4 92 68,1 130 67,0
Kararsizim 16 27,1 29 21,5 45 23,2
Katilmiyorum 5 8,5 14 10,4 19 9,8
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 21’e gore, her iki cinsiyete mensup katilimcilarin yaklagik yiizde 96’s1 gelecekte calisacaklart isin
kendilerine sayginlik kazandirmasini beklemektedirler. Diger yandan aymi katilmecilarin yiizde 67°si ise
calisacaklan isin saglayacagi sayginligin paradan daha 6nemli oldugu diistinmektedir. Cinsiyetlere gore ise
oranlar arasinda ¢ok fark olmasa da kadinlar (K=%96,3; E=%94,6) isin kazandiracag: sayginlik konusundaki
beklentileri erkeklere oranla yiiksektir. Yine aymi sekilde kadinlar, erkeklere gore (K=%68,1; E=%64,4)

calisacaklar1 isin saglayacagi statiiyii paradan daha 6nemli gérmektedir.
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6.7. Cinsiyetlere Gore Yonetici Mentorlugu Beklentisi Analizi

Tablo 22: Cinsiyetlere Gore Yonetici Mentorlugu Beklentisi Dagilimi

Calisacagim iste yoneticimin bana yol gostermesine gerek yok

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 9 15,3 7 5,2 16 8,3
Kararsizim 16 27,1 25 18,7 41 21,2
Katilmiyorum 34 57,6 102 76,1 136 70,5
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekteki isimde yoneticim benim icin rol model olmah

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 42 71,2 107 79,3 149 76,8
Kararsi1zim 9 15,3 8 13,3 17 13,9
Katilmiyorum 8 13,6 10 7,4 18 9,3
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 22’den elde edilen verilere gore, her cinsiyetten katilimcilar yoneticilerinin onlara yol gostermesini
(%70,5) ve rol model olmasini (%76,8) beklemektedirler. Cinsiyetler agisindan ise kadinlar, yoneticilerinin yol
gostermesini erkeklere nazaran (K=%76,1; E=%57,6) oldukca yiiksek oranda beklemektedirler. Benzer bir
durum yoneticilerin rol model olmasina iligkin olup, kadinlar (K=%79,3; E=%71,2) gelecekte yoneticilerinin

kendilerine rol model olmasini erkeklere gore daha yiiksek oranda beklemektedirler.
6.8. Cinsiyetlere Gore Ast-Ust Iliskisi ve Otorite Beklentisi Analizi

Tablo 23: Cinsiyetlere Gore Yonetici Beklenti Dagilimi

Gelecekte ¢calisacagim iste yoneticim benimle arkadas gibi olmahdir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 37 62,7 63 46,7 100 51,5
Kararsizim 13 22,0 37 27,4 50 25,8
Katilmiyorum 9 15,3 35 25,9 44 22,7
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte calisacagim iste yoneticim gerektiginde otoriter olmah

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 51 86,4 124 91,9 175 90,2
Kararsizim 8 13,6 6 4.4 14 7,2
Katilmiyorum - - 5 3,7 5 2,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 23’e gore katilimcilarin yiizde 51,51 gelecekte ¢alisacaklari iste yoneticilerinin kendileriyle arkadas gibi
olmasini beklerken; yaklasik yiizde 90’1 yoneticilerinin gerektiginde otoriter olmasini beklemektedir. Cinsiyetler

acisindan bakildiginda ise erkeklerin gelecekte calisacaklari iste yoneticileriyle arkadas gibi olma beklentisi
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kadinlara gore yiiksek (K=%46,7, E=%62,7) iken; kadinlarin erkeklere gore gelecekte calisacaklar iste
yoneticilerinin gerektiginde otoriter olmasi beklenti orani daha yiiksektir (K=%91,9; E=%86,4).

Tablo 24: Cinsiyetlere Gore Ast Ust iliskisi Beklentisi Dagilim1

Gelecekte calisacagimiz iste ast iist iliskilerine gore
asagidaki seceneklerden hangisi size uygundur
Erkek | Kadin |  Toplam
Cevaplar n % n % n %
Astlar iistlerine karsi mesafeli davranmahidir 8 13,6 30 22,2 38 19,6
Astlar iistlerine karsi samimi ve mesafesiz olmahdir 6 10,2 10 7,4 16 8,2
Astlar iistlerine karsi1 mesafeli olmal fakat is disinda 45 76,3 95 70,4 140 72,2
arkadas olmahdir
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 24°¢ gore, ast iist iligkisi agisindan katilimeilarin yiizde 72,2’si gelecekte ¢aligacaklari iste astlarin {istleri
ile mesafeli olmasini ancak is diginda arkadas olmasini beklemektedir. Katilimcilarin yiizde 8,2’si ise astlarin
iistlerine kars1 samimi ve mesafesiz olmasini beklemektedir. Cinsiyetler agisindan ise kadinlar, astlarin {istlerine
kars1 samimi ve mesafeli davranmasi yoniindeki beklentileri erkeklere gore daha yiiksek bir orandadir (K=%22,2;
E=%13,6). Yine kadinlarin astlarin {istlerine kars1 mesafeli olmasi ancak is disinda arkadas olmasi yoniindeki

beklentileri erkeklere gore daha yiiksektir (K=%76,3; E=%70,4).

Tablo 25: Cinsiyetlere Gore Otoriter Yoneticilik Beklenti Dagilim

Gelecekteki isimde otoriter bir yonetici olurum
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilyorum 40 67,8 87 64,9 127 65,8
Kararsizim 15 25,4 27 20,1 42 21,8
Katilmiyorum 4 6,8 20 14,9 24 12,4
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 25’e gore katilimcilarin yaklasik yiizde 66’s1 gelecekte otoriter bir yonetici olabileceklerini
ongormektedir. Cinsiyetler gore, erkeklerin bu beklentisi kadinlardan daha yiiksek orandadir (K=%64,9;
E=%67,8).
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Tablo 26: Cinsiyetlere Gore Birinin Emri Altinda Calisma Beklenti Dagilim

Gelecekte birinin emri altinda ¢ahisabilirim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 21 35,6 69 51,1 90 46,4
Kararsizim 28 47,5 47 34,8 75 38,7
Katilmiyorum 10 16,9 19 14,1 29 38,7
Toplam 59 100 135 100 194 100

Calisacagim iste denetlenmek beni rahatsiz eder

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 14 23,7 35 25,9 49 25,3
Kararsizim 16 27,1 27 20,0 43 22,2
Katilmiyorum 29 49,2 73 54,1 102 52,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 26’ya gore, katilimcilarin yilizde 46,4’i gelecekte birinin emri altinda calisabilecegini belirtmektedir.
Cinsiyetlere gore ise kadilarin bu yondeki beklentisi erkelere gore daha yiiksek orandadir (K=%51,1; E=%35,6).
Ayrica katilimcilarin yiizde 52,6’s1 ¢alisacaklar1 iste denetlenmekten rahatsiz olmayacaklarini belirtmektedir.
Cinsiyetlere gore ise kadmnlarin bu ifadeye katilmamama oranm1 (K=%52,6; E=%49,2) erkeklere gore daha

yiiksektir.
6.9. Cinsiyetlere Gore Calisma Ortam Beklentisi Analizi

Tablo 27: Cinsiyetlere Gore Calisma Ortam Beklentisi Dagilim

Gelecekte calisacagim iste hiyerarsik bir yap1 olmah

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katihyorum 33 55,9 80 59,3 113 58,2
Kararsizim 16 27,1 32 23,7 48 24,7
Katilmiyorum 10 16,9 23 17,0 33 17,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte ¢caligacagim iste resmiyetten ziyade yakinlik ve samimiyet olmalh

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 39 61,9 73 55,7 112 57,7
Kararsizim 15 23,8 28 21,4 43 22,2
Katilmiyorum 9 14,3 30 22,9 39 20,1
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 27°ye gore katilimcilarin yiizde 58,2°si calisacaklart is ortaminda hiyerarsik bir yapmin olmasini
beklemektedir. Katilimcilarn yiizde 57,7si, ¢alisacaklari iste resmiyetten ziyade yakinlik ve samimiyet beklentisi
igindedir. Cinsiyetlere gore ise kadinlarin ¢alisacaklan iste hiyerarsik bir yap1 beklentisi erkeklere oranla daha
yiiksektir (K=59,3; E=%55,9). Erkeklerin gelecekte ¢alisacaklar1 iste resmiyetten ziyade yakinlik ve samimiyet
beklentisi ise kadinlara oranla daha yiiksektir (K=55,7; E=%61,9).
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6.10. Cinsiyetlere Gore Calisma Bicimi Beklentisi Analizi
Tablo 28: Cinsiyetlere Gore Calisma Bicimi Beklentisi Dagilin
Gelecekte masa basi bir iste calismak istiyorum

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 16 27,1 70 51,9 86 44,3
Kararsizim 26 441 37 27,4 63 32,5
Katilmiyorum 17 28,8 28 20,7 45 23,2
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte sabah 8 aksam 5 ¢alismak istiyorum

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 28 48,3 89 66,4 117 60,9
Kararsi1zim 23 39,7 34 25,4 57 29,7
Katilmiyorum 7 12,1 11 8,2 18 9,4
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte calisacagim iste tam zamanh calismayi tercih ederim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 41 69,5 93 68,9 134 69,1
Kararsi1zim 16 27,1 35 25,9 51 26,3
Katilmiyorum 2 3,4 7 52 9 4.6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte isimde esnek zamanlh calismayi tercih ederim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 34 57,6 83 61,5 117 60,3
Kararsizim 15 25,4 34 25,2 49 25,3
Katilmiyorum 10 16,9 18 13,3 28 14,4
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte caligacagim iste part time calismayi tercih ederim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 7 11,9 13 9,6 20 10,3
Kararsizim 12 20,3 32 23,7 44 22,7
Katilmiyorum 40 67,8 90 66,7 130 67,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte ¢calisacagim iste home-ofis calismayi tercih ederim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 35 59,3 84 62,2 119 61,3
Kararsizim 9 15,3 23 17,0 32 16,5
Katilmiyorum 15 254 28 20,7 43 22,2
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte vardiyali islerde calisabilirim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 26 44,1 48 35,8 74 38,3
Kararsizim 16 27,1 31 23,1 47 24,4
Katilmiyorum 17 28,8 55 41,0 72 37,3
Toplam 59 100 135 100 194 100
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Tablo 28’¢ gore, katilimcilarin yiizde 44,3°{i masa basi; yilizde 60,9’u sabah 8 aksam 5 saatleri arasi; yaklasik

ylizde 69’u tam zamanli; yiizde 60,31 esnek zamanli; yiizde 10,370 part-time; yiizde 61,3’ home-ofis; yiizde

38,371 vardiyali bir iste ¢alisma beklentisi i¢cindedir. Cinsiyetlere gore ise kadinlarin masa bas1 (K=%51,9;

E=%27,1), sabah 8 aksam 5 mesai saatleri aras1 (K=%66,4; E=%48,3) ve home-ofis ¢alisma beklenti oranlari
(K=%62,2; E=%159,3) erkeklere gore daha yiiksektir. Yine cinsiyetlere gére tam zamanh (K=%68,9; E=%69,5)

ve part-time calisma (K=%9,6; E=%11,9) beklentileri nerdeyse ayni oranlardadir. Vardiyali islerde ¢aligma

beklentilerine gore ise erkeklerin orami kadinlardan daha yiiksektir (K=%35,8; E=%44,1). Diger taraftan

kadinlarin bu ifadeye katilmama orani erkeklere gore daha yiiksektir (K=%41; E=%28,8).

6.11. Cinsiyetlere Gore Motivasyon Beklentisi Analizi

Tablo 29: Cinsiyetlere Gore Motivasyon Beklentisi Dagilimm

Yetenek ve becerilerimi gelistirme firsati1 beni motive eder

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 56 94,9 133 98,5 189 97,4
Kararsi1zim 2 3,4 1 0,7 3 1,5
Katilmiyorum 1 1,7 1 0,7 2 1,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

Yoneticimden aldigim 6vgii beni motive eder

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 55 93,2 129 95,6 184 94,8
Kararsizim 3 51 4 3,0 7 3,6
Katilmiyorum 1 1,7 2 15 3 1,5
Toplam 59 100 135 100 194 100

Basarilarimin édiillendirilmesi beni motive eder

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilyorum 57 96,6 133 98,5 190 98,0
Kararsizim 1 1,7 1 0,7 2 1,0
Katilmiyorum 1 1,7 1 0,7 2 1,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte yapacagim isin acik ve net tanimlanmasi beni motive eder

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 55 90,2 129 95,6 184 93,9
Kararsizim 5 8,2 5 3,7 10 51
Katilmiyorum 1 1,6 1 0,7 2 1,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

Calisacagim iste takdir edilmek paradan daha 6nemlidir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 35 59,3 89 65,9 124 63,9
Kararsizim 11 18,6 28 20,7 39 20,1
Katilmiyorum 13 22,0 18 13,3 31 16,0
Toplam 59 100 135 100 194 100
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Tablo 29’a gore, katilimcilarin ylizde 97,4’ yetenek ve becerilerini gelistirme firsatinin; yiizde 94,8’i

yoneticilerden aldiklar1 Gvgiiniin; ylizde 98’1 basarilarinin 6diillendirilmesinin ve yiizde 93,9 unun isin agik ve net

tanimlanmasinin onlar1 motive edecegini belirtmektedir. Cinsiyetlere gore isin agik ve net tanimlanmasi ifadesi

disinda kalan diger ifadelere katilma diizeyleri neredeyse aymi orandadir. Kadinlarin isin agik ve net

tanimlanmasindan motive olma orant (K=%95,6; E=%90,2) erkeklere gore daha yiiksektir. Diger taraftan

tablonun son kismina bakildiginda katilimeilarin yiizde 63,9u ¢alisacaklar iste takdir edilmenin maddi kazangtan

daha 6nemli oldugunu belirtmektedir. Cinsiyetlere gore ise bu ifadeye kadinlarin katilma oraninin erkeklerden

daha yiiksek (K=%65,9; E=%59,3) oldugu goriilmektedir.

6.12. Cinsiyetlere Gore Fikirlere Kararlara Katilma ve Sorgulama Beklentisi Analizi

Tablo 30: Cinsiyetlere Gore Kararlara Katilim ve Sorgulama Beklentisi Dagilim

Calisacagim iste fikirlerime deger verilmeli

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 55 94,8 131 97,8 186 96,9
Kararsi1zim 2 3,4 3 2,2 5 2,6
Katilmiyorum 1 1,7 - - 1 0,5
Toplam 59 100 135 100 194 100

Calisacagim iste yoneticimin alinan kararlarda fikrimi almasi kendimi 6nemli
hissettirir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilhyorum 58 98,3 133 98,5 191 98,5
Kararsizim 1 1,7 2 15 3 1,5
Katilmiyorum - - - - - -
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte ¢calisacagim is yerinde mevcut kurallari sorgulamak isterim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilhyorum 41 69,5 105 77,8 146 75,3
Kararsizim 6 10,2 18 13,3 24 12,4
Katilmiyorum 11 18,6 12 8,9 23 11,9
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekteki isimde yapmam sdylenen isin neden yapmam gerektiginin
aciklanmasini isterim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 49 81,7 121 89,6 170 87,2
Kararsizim 5 8,3 10 7,4 15 7,7
Katilmiyorum 6 10,0 4 3,0 10 51
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 30’a gore katilmcilarin yaklasik yiizde 97’si ¢alisacaklari iste fikirlerine deger verilmesini

beklemektedir. Katilimcilarin yilizde 98,5’1 yoneticinin aldig1 kararlarda fikirlerinin almasimin onlar1 énemli

hissettirecegini diislinmektedir. Yine katilimcilarin yiizde 75,3’ is yerindeki kurallar1 sorgulamak istedigini,
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ylizde 87,2’si yapmalari sdylenen isin neden yapilmasi gerektiginin agiklanmasini beklemektedir. Cinsiyetler

bazinda ise kadin katilimeilarin her bir ifadeye katilma orani erkeklere gore yiiksektir.

6.13. Cinsiyetlere Gore Yetenek ve Yaraticilik Beklentisi Analizi

Tablo 31: Cinsiyetlere Gore Yetenek ve Yaraticihik Beklentisi Dagilim

Gelecekte calisacagim is yaraticthgimi ortaya ¢ikarmahdir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 49 83,1 116 85,9 165 85,1
Kararsizim 7 11,9 15 111 22 11,3
Katilmiyorum 3 51 4 3,0 7 3,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte yeteneklerimi gosterebilecegim bir iste calismaliyim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 51 86,4 123 91,1 174 89,7
Kararsizim 5 8,5 9 6,7 14 7,2
Katilmiyorum 3 51 3 2,2 6 3,1
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 31°de, her iki cinsiyete iliskin veriler birlikte degerlendirildiginde kadin ve erkeklerin yiiksek oranda
yaraticiliklarin (%85,1) ve yeteneklerini (%89,7) gdstermeyi bekledikleri goriilmektedir. Cinsiyetlere gore ise

kadinlar hem yaraticilik (K=%85,9; E=%83,1) hem de yetenek beklentisi agisindan (K=%91,1; E=%86,4)

erkeklere gore daha yiiksek bir orana sahiptir.

6.14. Cinsiyetlere Gore Egitim ve Gelistirme Beklentisi Analizi

Tablo 32: Cinsiyetlere Gore Egitim ve Gelistirme Beklentisi Dagilimi

Gelecekte ¢alisacagim iste diizenli 63renme ve gelisim olanaklarini

sunulmahidir
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 56 94,9 130 97,0 186 96,4
Kararsizim 2 3,4 4 3,0 6 3,1
Katilmiyorum 1 1,7 - 1 0,5
Toplam 59 100 135 100 194 100
Gelecekte kendimi siirekli gelistirebilecegim bir iste calisacagim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 53 89,8 127 94,1 180 92,8
Kararsizim 5 8,5 6 4.4 11 5,7
Katilmiyorum 1 1,7 2 15 3 1,5
Toplam 59 100 135 100 194 100
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Tablo 32’ye gore her iki cinsiyetten katilimeilarin yiizde 96,471 galisacaklari iste diizenli 6grenme ve gelisim
olanaklariin sunulmasini; yiizde 92,81 kendilerini siirekli gelistirebilecekleri bir iste calismay1 beklemektedir.
Ancak kadinlar her iki beklenti konusunda erkeklere gore daha yiiksek bir orana (K=%97; E=%94,5 —
K=%92,5; E=%89,8) sahiptirler.

6.15. Cinsiyetlere Gore Is Yasam Dengesi Beklentisi Analizi

Tablo 33: Cinsiyetlere Gore Is Yasam Dengesi Beklentisi Dagilimi

Gelecekte is yasam kadar sosyal yasam da benim icin 6nemli olacak

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katihyorum 55 93,2 135 100 190 97,9
Kararsizim 1 1,7 - - 1 0,5
Katilmiyorum 3 51 - - 3 15
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte ¢calisacagim is aym1 zamanda sosyallesme imkani saglamah

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilhiyorum 54 91,5 126 94,0 180 93,3
Kararsizim 5 8,5 8 6,0 13 6,7
Katilmiyorum
Toplam 59 100 135 100 194 100

Calisacagim isimde istedigimde izin kullanabilmeliyim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 43 72,9 98 73,1 141 73,1
Kararsizim 11 18,6 25 18,7 36 18,7
Katilmiyorum 5 8,5 11 8,2 16 8,3
Toplam 59 100 135 100 194 100

Calisacagim iste calisma saatlerini ben belirlemeliyim

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katilyorum 18 30,5 21 15,7 39 20,2
Kararsizim 23 39,0 50 37,3 73 37,8
Katilmiyorum 18 30,5 63 47,0 81 42,0
Toplam 59 100 135 100 194 100

Katilimeilarin yiizde 97,9’u gelecekte is yasami kadar sosyal yagamlarinin da 6nemli olacagini belirtmektedir.
Ikinci tabloya gore katilimcilarin yiizde 93,3°ii gelecekte calisacaklar isin ayn1 zamanda sosyallesme imkani
saglamasin beklemektedir. Katilimeilarin yaklasik yiizde 731 istediginde izin kullanabilme; ylizde 20,2’si ise
calisma saatlerini kendileri belirleme beklentisine sahiptir. Cinsiyetler bazinda ise kadmlarin yiizde yiizi
gelecekte sosyal yasamin kendileri icin cok dnemli olacagini belirtmektedir. Isin sosyallesme imkani saglamasi
bakimindan kadinlar erkeklere oranla daha yiiksek bir beklenti (K=%94; E=%91,5) icindedir. Izin kullanma
acisindan cinsiyetler arasinda bariz bir farkliligin olmadig1r goriilmektedir. Cinsiyetler bazinda kadinlar,
calisacaklar1 iste mesai saatlerini belirlemeye yonelik ifadeye erkeklere gore daha diisiik oranda (K=%15,7;

E=%30,5) katilmaktadirlar.
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6.16. Cinsiyetlere Gore Yenilik, Vizyon ve Teknolojik Cevre Beklentisi Analizi

Tablo 34: Cinsiyetlere Gore Yenilik, Vizyon ve Teknolojik Cevre Beklentisi Dagilimi

Yeniliklerin olmadigi iste calisamam

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 33 55,9 77 57,0 110 56,7
Kararsizim 20 33,9 44 32,6 64 33,0
Katilmiyorum 6 10,2 14 10,4 20 10,3
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte ¢alisacagim kurumun/firmanin vizyonu olmasi benim i¢in 6nemlidir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 55 93,2 125 94,0 180 93,8
Kararsi1zim 2 3,4 7 5,3 9 4.7
Katilmiyorum 2 3,4 1 0,8 3 1,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Gelecekte teknolojik imkanlari kullanmayan isyerinde calisamam

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 33 55,9 79 58,5 112 57,7
Kararsi1zim 16 27,1 30 22,2 46 23,7
Katilmiyorum 10 16,9 26 19,3 36 18,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Calistigim isyerinin teknolojik bir alt yapiya sahip olmasi benim i¢in 6nemlidir

Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 53 88,3 117 87,3 170 87,6
Kararsizim 6 10,0 13 9,7 19 9,8
Katilmiyorum 1 1,7 4 3,0 5 2,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 34’e gore her iki cinsiyete mensup katilimcilarin yiizde 93,8°1 calisacaklari kurum ya da firmanin
vizyonunun, yiizde 87,6’s1 igyerinin teknolojik bir alt yapisinin olmasini beklemektedir. Katilimcilarin yiizde
56,7’si yenilikgi olmayan bir ise; yiizde 57,7 si teknolojik imkanlar1 kullanmayan bir isyerinde ¢alismaya sicak
bakmamaktadir. Ilgili ifadelere cinsiyetler bazinda katilma oranlarina bakildiginda cinsiyetler arasi belirgin bir

farkliligin olmadigimi sdylemek miimkiindiir.
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6.17. Cinsiyetlere Gore Calisma Ofisi Beklentisi Analizi

Tablo 35: Cinsiyetlere Gore Calisma Ofisi Beklentisi Dagilimi

Gelecekteki isimde diger ¢calisanlarla birlikte acik ofiste caligmak isterim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 37 62,7 80 60,2 117 60,9
Kararsizim 15 25,4 37 27,8 52 27,1
Katilmiyorum 7 11,9 16 12,0 23 12,0
Toplam 59 100 135 100 194 100
Gelecekte ¢alisacagim ofisi ben tasarlamaliyim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 30 50,8 69 51,1 99 51,0
Kararsi1zim 18 30,5 37 27,4 55 28,4
Katilmiyorum 11 18,6 29 215 40 20,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Her iki cinsiyete mensup katilimcilarin yaklasik yiizde 61°1 acik ofiste ¢alismak; ylizde 51°1 ise galisacaklart

ofislerini kendileri tasarlamak istemektedir. Her iki ifadeye her iki cinsiyetin katilim1 yaklagik ayn1 oranlardadir.
6.18. Cinsiyetlere Gore Diger Beklentilerin Analizi

Tablo 36: Cinsiyetlere Gore Sendikaya Katilma Beklentisi Dagilim

Gelecekte calisacagim iste sendikaya iiye olacagim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katihyorum 19 32,8 44 32,8 63 32,8
Kararsizim 26 448 76 56,7 105 53,1
Katilmiyorum 13 22,4 14 10,4 27 14,1
Toplam 59 100 135 100 194 100

Her iki cinsiyete mensup katilimcilarin yiizde 32’si sendikaya iiye olacagini belirtmektedir. ifadeye
katilmayanlar ve karasizlar birlikte degerlendirildiginde ise katilimcilarin yaklagik yilizde 67’si sendikaya iiye
olmaya sicak bakmamaktadir. Cinsiyetler bazinda ise ayni oranlarda (K=%32,8; E=%32,8) bir beklenti s6z
konusudur. Cinsiyetlere bazinda ifadeye katilmayanlar ve kararsizlar birlikte ele alindiginda kadinlarin sendikaya

katilma konusunda erkeklere oranla daha isteksiz oldugu goriilmektedir.
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Tablo 37: Cinsiyetlere Gore Iste Rekabet Beklentisi Dagilimi

Gelecekte ¢calisacagim iste rekabet olmahdir
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 44 74,6 85 63,0 129 66,5
Kararsizim 10 16,9 27 20,0 37 19,1
Katilmiyorum 5 8,5 23 17,0 28 14,4
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tabloya gore her iki cinsiyete mensup katilimeilarin yiizde 66,5°1 gelecekte calisacaklari iste rekabete olumlu
bakmaktadir. Cinsiyetler agisindan kadinlar ilgili ifadeye erkeklere gore daha diisiik bir oranda (K=%63;
E=%74,6) katilmaktadir.

Tablo 38: Cinsiyetlere Gore Ayni Yonde Diisiinme Beklentisi Dagilimm

Gelecekte calisacagim iste calisanlarin benimle ayni diisiinmesi 6nemlidir
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 23 39,0 52 38,8 75 38,9
Kararsizim 17 28,8 25 18,7 42 21,8
Katilmiyorum 19 32,2 57 42,5 76 39,4
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 38’e gore, her iki cinsiyetten katilimcilarin yiizde 39,41 diger ¢alisanlarin kendileriyle ayni yonde
diistinmesini beklemektedir. Ancak ifadeye katilmayanlar ve kararsizlar birlikte ele alindiginda katilimcilarin
ylizde 71,2’sinin bu yonde bir beklentiye sahip olmadiklar goriillmektedir. Cinsiyetler bazinda ise kadinlarin ilgili
ifadeye katilma oraninin erkek katilimcilarla nerdeyse ayni oranda (K=%38,8; E=%39) oldugu goriilmektedir.

Ancak ilgili ifadeye katilmayan kadin orani, erkeklere gore (K=%42,5; E=%32,2) daha yiiksektir.

Tablo 39: Cinsiyetlere Gore Giyim Kusam Beklentisi Dagilim

Gelecekte calisacagim iste giyim-kusam ile ilgili kati kurallar beni rahatsiz eder
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 29 48,3 82 61,2 111 57,2
Kararsizim 15 25,0 20 14,9 35 18,0
Katilmiyorum 16 26,7 32 23,9 48 24,7
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 39’a gore katilimcilarin yiizde 57,2’si gelecekte ¢alisacaklar iste giyim kusam ile ilgili kat1 kurallarin
kendilerini rahatsiz edecegini belirtmektedir. Cinsiyetlere gore ise kadmlar bu durumdan erkeklere nazaran

(K=%61,2; E=%48,3) daha fazla rahatsiz olacaklarini belirtmektedir.
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Tablo 40: Cinsiyetlere Gore Sosyal Medya Platformlarin1 Kullanma Beklentisi Dagilimi

Calisacagim iste mesai saatlerinde kendime ait sosyal medya platformlarim
kullanabilmeliyim
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 32 55,2 64 47,8 96 50,0
Kararsizim 13 22,4 28 20,9 41 21,4
Katilmiyorum 13 22,4 42 31,3 55 28,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Tablo 40’a gore katilimcilarin yiizde 50’si is esnasinda kendilerine ait sosyal medya kanallarini kullanma

beklentisi igindedir. Cinsiyetlere gore ise kadinlar ilgili ifadeye erkeklere gore daha diisiik oranda (K=%47,8;

E=%55,2) katilmaktadir.

Tablo 41: Cinsiyetlere Gore Is Gezisi Beklentisi Dagilimi

Gelecekte calisacagim is, is gezileri imkani saglamah
Erkek Kadin Toplam
Cevaplar n % n % n %
Katiliyorum 56 87,5 114 86,4 170 86,7
Kararsi1zim 6 9,4 15 11,4 21 10,7
Katilmiyorum 2 3,1 3 2,3 5 2,6
Toplam 59 100 135 100 194 100

Katilimcilarin yiizde 86,7’si gelecekteki islerinde is gezisi imkani beklentisine sahiptir. Cinsiyetlere gore ise,

belirgin bir farklilik yoktur.
7. TARTISMA VE YORUM

Bu arastirmada Z Kusagina mensup son sinif
ogrencilerinin insan kaynaklar1 temel ve destek
fonksiyonlar1 agisindan Onemli olan, bdliimi
isteyerek tercih etme; liniversite egitiminin i yagsami
icin yeterliligi; is deneyimi; c¢alismak istenen isin
cinsiyete uygunlugu; c¢alismak istenilen sektor;
cinsiyetlere gore galismak istenen kurumdan ayrilma
nedenleri; is degistirme; terfi; maddi kazang; ekip
caligmasi; sayginlik; yonetici mentorlugu; ast-iist
iligkisi ve otorite; calisma ortami; ¢alisma bigimi;
motivasyon; fikirlere deger verilme ve karalar
sorgulama; yetenek ve yaraticilik; egitim ve

gelistirme; i3 yasam dengesi; yenilik, vizyon ve

teknolojik ¢evre; calisma ofisi; sendikaya iiye olma;
igyerinde rekabet; fikir birligi; giyim kusam; sosyal
medya platformlarim1  kullanma gibi konularda
gelecege yonelik beklentileri cinsiyetler baglaminda
analiz edilmistir. Analizlerden elde edilen bulgulara
gore, Z Kusagma mensup universite son sinif
Ogrencilerinin ¢alisma yasamina iliskin gelecege
beklentilerinin

yonelik cinsiyetler arasi

farklilagtigini soylemek miimkiindiir.

Analizlerde elde edilen bulgulara gore, her iki
cinsiyete mensup katilimeilar, iiniversite egitiminin
1§ yasamina iyi bir baglangi¢ yapma agisindan yeterli
olmadig1 kamisina sahiptir (Tablo 3; %17). Bu
bulgudan yola c¢ikarak, iniversite egitiminin is
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yasaminin gereklerini yeterli diizeyde

karsilamadigin1 6ngérmek miimkiindiir.

Kadin katilimcilarin ¢alismak istedikleri isin
cinsiyetlerine  uygunlugu yoniindeki ifadeye
erkeklere gore diisiik oranda katilmalari, kadinlarin
isin ya da is ortammin cinsiyetlerine uygun olup
olmadiginm onemsemedikleri yOniinde
yorumlanabilir (Tablo 5). Bu bulgu o6zellikle
giliniimiizde kadinlarin i yasamina katiliminin azligi
ve cam tavan gibi kariyer engelleriyle birlikte
degerlendirildiginde, kadinlarin is konusunda kadin
ya da erkek isi gibi bir ayrimi gozetmediklerini
diisiinebiliriz. Ayrica giiniimiizde kadin haklar1 ve
kadinlarin is yasamina daha fazla katilmalar
yoniinde atilan adimlar, isin cinsiyete uygun olmasi
yoniindeki beklentiyi azaltmaktadir. Bu baglamda
kadinlarin isin cinsiyetlerine uygun olup olmamasini

¢ok fazla Onemsemedikleri ve bir¢ok alanda

caligmaya istekli olduklar1 da 6ne siiriilebilir.

Katilimcilarin ¢ogunlugunun ¢alismak istedikleri
sektor konusunda (Tablo 6) kamudan yana tercihte
bulunmalari, Tirkiye’de kamu sektoriiniin halen
cazip bir sektdor oldugu yoniinde yorumlanabilir.
Katilimcilarin kendi igini kurma ifadesine verdikleri
katilim oraninin diistikliigii ise girisimcilik eksikligi
olarak goriilebilir. Ozellikle kendi isini kurma
ifadesine kadinlarin oldukea diisiik oranda katilmasi,
girisimcilik konusunda kadinlarin daha da az istekli
oldugunu gostermektedir. Literatiirde bu kusagin
calismak istedigi sektor tercihleri konusunda ortaya
konan bulgularin ¢eliskili oldugu goriilmektedir.
Yapilan baz1 calismalar Tirkiye’de Z Kusagi
iiyelerinin kendi isini kurmaktan ziyade sabit gelirli
ve diizenli bir iste calismay1 planladigini ya da devlet

memuru olmay1 hedefledigini; rekabet isteyen ya da

girisimcilige yonelik mesleklere ilgi duymadigini
ortaya koymaktadir (Dogan vd., 2015; Bayramov,
2021). Yine bazi calismalar bu kusagin kamu
sektorlinde calismay1 tercih etmedigini ve kamuda
calisma arzusunun diisiik oldugunu tespit etmistir
(Ince, 2018). Yapilan diger calismalar ise Z
Kusaginin kendi islerini kurma egiliminde ve
girisimcilige yatkin bireyler olduklarini (Sahbaz,
2019); kendi islerini kurmayr hedeflediklerini
(Cinkar, 2018); 6zellikle kadinlarin erkeklere kiyasla
daha girisimci olduklarimi (Pekel vd., 2020) ortaya
koymustur. Z Kusagmin yaklasik beste birinin
girisimci olmayi planladigi (Kubatova, 2016); ylizde
17°sinin kendi isini kurmak istedigi (Millennial
Branding ve Randstad, 2014); yiizde 20°lik kisminin
ise kendi igini kurmay1 planladigi vurgulanmaktadir

(Yazici, 2019).

Calismak istenen kurumdan beklenti konusunda
elde edilen bulgulara gore (Tablo 7), katilimeilarin
sirastyla (1) gelecekte kariyer ve terfi imkénlarina,
(2) tcrete ve (3) egitim gelistirme imkanlarina
oldukca fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Her iki
cinsiyet agisindan firma kurumsalligi ve igyeri
lokasyonunun 6nemsiz olmasi, katilimeilarin firma
Olceginden bagimsiz bir sekilde ya da her yer ve
bolgede calisabilecekleri yoniinde yorumlanabilir.
Ayrica erkeklerin maddi kazanca kadinlara gore
daha fazla 6nem verdigini sdylemek miimkiindiir.
Kadinlarin ise kurumlardan beklentilerinde 6ncelik
sirasinin ~ degistigi  goriilmektedir. Buna gore
kadinlarin, ticretten ziyade kariyer ve yiikselme ile
egitim ve gelistirme imkanlarina daha fazla 6nem
verdikleri goriilmektedir. Yapilan bir arastirmaya
gore, Z Kusagi agisindan is yasaminda en 6nemli ii¢

motivasyon kaynaginin ilerleme firsatlari, daha fazla
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para kazanma istegi ve anlamli c¢aligma oldugu
ortaya konmustur (Schawbel, 2014). Baska bir
arastirma, Z Kusagini motive eden beklentilerin daha
fazla iicret, anlamli calisma ve ilerleme firsatlar
oldugunu tespit etmistir (Kubatova 2016). Yine Z
Kusaginin ticret ve yan haklar ile ilerleme firsatlarina
onem verdigi (Wozniak, 2016); yetenek ve
becerilerini gelistirme firsatlarinin, daha fazla teknik
bilgi elde etme imkanlarinin ve terfi firsatlarinin bu
kusagin motivasyon unsurlart oldugu (Diizgiin,
2020); Z Kusaginin kariyerlerinin ilk agamasinda
iicretten ziyade yiikselmeye 6nem verdigi (Tas ve
Kagar, 2019) tespit edilmistir. Bagka bir aragtirmada,
Z  Kusagmin  c¢alisma  yasamima  iligkin
beklentilerinde sirasiyla (1) giiler yiizlii ya da iyi,
anlayish is arkadaslari, (2) bol maas ya da emegin
karsiligin1 alma ve saygi/statii yer almistir (Giileg
Bekman ve Giindiiz, 2022). Bu calismadan elde
edilen bulgular da literatiire paralel bir ozellik

sergilemektedir.

Tablo 8’e gore katilmcilarin gelecekte sirasiyla
(1) kariyer ve yiikselme imkanlarina, (2) iicret ve
diger finansal getirilere, (3) egitim ve mesleki
gelisim imkanlarina, (4) yonetici davranmislarina ve
(5) kurum kiiltiriine iligkin konularda problem
yasamalart halinde islerinden istifa edebilecekleri
One siiriilebilir. Ayrica Tablo 9°da yer alan veriler,
katilimeilarin gelecekte c¢alisacaklarr orgiitlerin bu
imkan ve kriterleri karsilayamamasi durumunda
islerinden ayrilabilecekleri yoniinde yorumlanabilir.
Cinsiyetlere gore erkekler, maddi kazang diistikligii;
kadmlar ise kariyer ve yiikselme imkanlarinin azlig
nedeniyle isten ayrilma olasiliklarimin daha yiiksek

olabilecegi 6ngoriilebilir.

Is degistirme acisindan elde edilen bulgulara
bagh olarak (Tablo 9) Z Kusaginin yaklagik dortte
ti¢liniin i$ degistirmekten kaginmayacagi
diisiiniilebilir. ~ Ayrica  katilimcilarin =~ calisma
yasamlarinda farkli iy ya da Orgiitlerde
calisabilecekleri ongoriilebilir. Diger yandan is
degistirme gerekcesi maddi kazan¢ (Tablo 10)
olmasi halinde erkeklerin kadinlardan daha yiiksek
oranda i3 degistirmekten kagmmayacaklari One
stiriilebilir. Literatiirde Z Kusaginin ¢abuk sikilan bir
ozellige sahip oldugu genel bir kanmidir (Kavak, 2020;
Tas vd., 2017; Arar, 2016). Smirsiz kariyer
yonelimine ve zayif orgiitsel bagliliga sahip olan
(Arar ve Oneren, 2018; Ozen vd., 2020) Z’lerin ayn1
anda Dbirden fazla alanda kariyer yapmay1
hedefledikleri (Kapil ve Roy, 2014); islerini
sevmezlerse hemen degisiklige gidebilecekleri
(Toprakgt Alp vd., 2019); canlart sikildiginda isi
birakabilme olanagina sahip olmak istedikleri (Arar,
2016); gerektiginde is degistirmekten
cekinmeyecekleri (Pekel vd., 2020); c¢ok yonlii
kariyere daha egilimli ve Orgiitler arasinda hareket
etme isteklerinin yiiksek oldugu (Cetin ve Karalar
(2016); isyeri degistirmede bir sorun gérmedikleri,
kariyerlerinde ise hizla degisiklik bekledikleri ve
belirli bir iste ya da sektérde devamli kalmak
istemedikleri (Cinkir, 2018); is yeri degistirmeyi bir
sorun olarak degil basarili olma agisindan bir hedef
olarak gordiikleri (Kizildag, 2019) vurgulanmaktadir.

Calismadan elde edilen bulgular, literatiirdeki

bulgulara paralel yondedir.

Terfi beklentisi acisindan her iki cinsiyete
mensup katilimcilarin  kariyer yollarinda hizla
yiikselmeyi hedefledikleri dngoriilebilir (Tablo 11).

Ayrica cinsiyetlere gore yiikselme imkanlarma
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iligkin isten ayrilma beklentisi verileri (Tablo 12),
yikselme imkant olmamasinin isten ayrilma
konusunda  6nemli  bir faktér olmadigini
gostermektedir (%27,8). Bu veri, aym zamanda
Tablo 8’de yer alan isten ayrilma nedenlerinden biri
olan kariyer ve yiikselme imkanlarina katilma
orantyla (%28,4) neredeyse ayni diizeydedir. Bu
baglamda ¢alisma yasamina heniiz yeni hazirlanan
bu geng kusagin yiikselme olanaklarindan ziyade bir
iste Oncelikli olarak calismaya devam etmeyi
bekledikleri yoniinde yorumlanabilir. Literatiir
sonuclari, Z Kusagmmin genellikle sabirsiz ve
amacina hizla ulagmak istedigi (Smith vd., 2018; Tas
vd., 2017; Arar, 2016) ve daha yiiksek pozisyonlara
hizla ilerleme ve sabirsiz bir terfi beklentileri
oldugunu ortaya koymustur (Goh ve Okumus, 2020).
Yine bu kusagmm hizli terfi etmek istedigi,
kariyerlerinin ilk yillarinda aldiklar1 ticretten ziyade
egitim, yiilkselme ve deneyim olanaklarina daha fazla
onem verdigi ortaya konmustur (Pekel vd., 2020).
Diger yandan bu kusak iiyelerinin iicreti takiben terfi
firsatlarina ¢ok Onem verdikleri One siiriilmiistiir
(Latif ve Serbest, 2014; Gozen, 2016; Sagir, 2016;
Cansever ve Kizildag, 2019). Bu durum Z Kusagmin
sabirsiz ve amacina hizla ulasmak istedikleri

yoniindeki verilerle uyumludur.

Kariyer ilerlemesi ile performans iligkisi
beklentisinin oldukca yiiksek olmasi (Tablo 13), Z
Kusaginin rekabet ve adalete dnem verdigi yoniinde
yorumlanabilir. Bu bulgu, Z Kusaginin bireysellige
ve bagimsizliga verdigi oneme ve daha adaletli is
yasami beklentisine atfedilebilir. Ayrica literatiirde Z
Kusaginin rekabetci olduklart yoniindeki bulgularla
(Altuntug, 2012) uyusmaktadir. Bu konuda katilimci

erkeklerin beklentisi kadinlara oranla daha yiiksektir.

Bu bulgu ise toplumsal cinsiyet algilaryla iliskili
olabilir. Toplumun kadinlardan kibar, naif, kirilgan
ve duygusal; erkeklerden ise cesur, girisken ve
rekabetci bir karakter yapisina sahip olmalarini
bekledigi  vurgulanmaktadir  (Akgiil, 2020).
Dolayisiyla rekabet, erkeksi bir 0Ozellik olarak

gorlilmektedir.

Maddi beklenti analiz bulgular1 (Tablo 14),
literatiirde vurgulandigi gibi Z Kusaginin bu zamana
kadarki en materyalist kusak oldugu yoniindeki
kaniy1 (Flurry ve Swimberghe, 2016) destekler
niteliktedir. Tlgili veriler, erkeklerin maddi kazanca
kadinlara nazaran daha fazla Onem verdigini
gostermektedir. Bu bulgu, erkeklerin toplumsal ve
ailevi rollerine iliskin sorumluluklar1 baglaminda
yorumlanabilir. Ayrica giiniimiiz ekonomik sorunlari
icerisinde yasayan ve is hayatina yeni girmeye
baslayan Z Kusaginin maddi kazang¢ beklentisinin
yiiksek olmasi, hayatin dogal akisina uygun
goriinmektedir. Diger yandan liiks bir hayat beklenti
oraninin maddi kazang¢ beklenti oranindan diisiik
olmasi, aslinda her iki cinsiyetin liiks bir hayat
beklentisinden ziyade tatmin edici bir {cret
beklentisine sahip olduklarimi gostermektedir. Bu
bulgudan yola ¢ikarak literatiirde Z Kusaginin
gercekei bir yapiya sahip oldugu yoniindeki yargiyla
uyumlu oldugunu séylemek miimkiindiir. Zira maddi
Ozgiirlikklerini tatmin edecek iyi bir iicrete sahip
olma arzusu, Z Kusagin1 motive eden faktorlerden
biridir (Aksu ve Dogan, 2020; Alay, 2021; Giileg
Bekman ve Giindiiz, 2022). Ayrica Z Kusagi
acisindan gelecegi giivence altina alma ve bol kazang
beklentilerinin yiiksek deger aldigi (ince, 2018) ve

dolgun bir ticretin beklentilerinde ilk sirada oldugu
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vurgulanmaktadir (Latif ve Serbest, 2014; Gdzen,
2016; Sagir, 2016; Cansever ve Kizildag, 2019).

Tatmin edici bir {icret karsiliinda memnun
olunmayan bir iste ¢calisma analiz bulgularina (Tablo
15) gore katilimcilarin  iicreti  Onceledikleri
goriilmektedir. Ayrica calisacaklarn igin iicretinin
tatmin edici olmasi halinde is kosullarindan memnun
olmasalar da ¢alismaya devam edecekleri yoniinde
yorumlanabilir. Bu yorumu memnun olunan is ve
iicret beklentisi analiz bulgular1 (Tablo 16) teyit
etmektedir. Zira, katilimcilarin sadece beste biri
(%20,6) diistik licrete razi olmaktadir. Tablo 15 ve
16°daki veriler esasen her iki cinsiyetin maddi
kazanca 6nem verdigini teyit etmektedir. Kisacasi bu
kusak agisindan iicret, bazi durumlarda s

memnuniyetinin Oniine gecebilecektir.

Ucret ve yorucu calisma beklentisi acisindan elde
edilen veriler (Tablo 17), erkeklerin yine iicreti
Onceleyerek uzun ve yorucu g¢aligmaya kadinlara
gore daha fazla katlanabileceklerini gostermektedir.
Bu konuda kadinlarin erkeklere gore daha diisiik bir
beklenti igerisinde olduklari yani iyi bir iicreti uzun
ve yorucu ¢aligmaya tercih  etmedikleri
goriilmektedir. Zira fizik ya da kas giicline dayali
islerin ¢ogunlukla erkekler tarafindan yapilmasi bu
bulguyu teyit etmektedir. Bu bulgular, Z Kusaginin

uzun ve yorucu ¢aligsma saatlerinden hoglanmadiklari

bulgusuyla (Pekel vd., 2020) dogru orantilidir.

Z Kusagmin okuduklar1 boliimle ilgili olan ve
olmayan bir isten iicret beklenti analiz bulgularina
gore (Tablo 18), her iki cinsiyetin yine licrete 6nem
verdigini sOyleyebiliriz. Esasen her iki cinsiyetin
mezun olacaklar1 boliimle alakasi olsun ya da

olmasin daha fazla iicret alabilecekleri bir iste

calisma beklentisine sahip olduklart yoniinde
yorumlanabilir. Ancak erkeklerin kadinlara gore
yine bu konuda daha yiiksek bir orana sahip olmalari,
erkeklerin iicreti kadinlara gore daha fazla

oncelediklerini gostermektedir.

Ekip ¢aligmasi analiz bulgularina gore (Tablo 19),
katilimcilarin  yarisindan fazlasi ekip caligmasi
beklentisine sahip oldugu, ancak kadinlarin bireysel
calisma beklentisinin biraz daha yiiksek deger aldig1
gorlilmektedir. Bu veriler Z Kusagi kadinlarinin
daha bagimsiz c¢alismak istedikleri ydniinde
yorumlanabilir. Alan yaziminda Z Kusaginin
islerinde bagimsiz hareket etmeyi (Altuntug, 2012)
ve tek basma calismay:r tercih ettikleri ydniinde
bulgulara (Peterson, 2014) rastlanmaktadir. Diger
yandan bu kusagin takim ¢alismasina Onem
verdigine yonelik bulgulara da rastlanmaktadir
(Diizgiin, 2020). Aslinda Z Kusaginin bagimsiz
yapilar1 ve ekip caligsmasina verdikleri 6nem birlikte
degerlendirildiginde, bireysel calismaya yoOnelik
egilimlerinin is birligiyle desteklenmesi gerektigini
gostermektedir. Kisacasi Z’lerin is birligi iginde
bireysel calismaya 6nem veren bir 6zellige sahip

olduklarini séylemek miimkiindiir.

Katilimcilarin yarisindan fazlasinin gelecekte
takim lideri olmay1 beklemesi, literatiirde Z
Kusaginin takim lideri olmak istedikleri bulgusuyla
(Pekel vd., 2020) paraleldir. Cinsiyetlere gore ise
erkeklerin takim lideri olma konusunda beklentileri
kadinlara oranla daha yiiksektir. Bu durum
katilimcilarin  yaklagik yarisindan azimin liderlik
beklentisi i¢inde olmadigini1 géstermektedir. Liderlik
beklentisi agisindan kadinlarin takim lideri olma
beklentilerinin erkeklere gore diisiik bir oranda

olmasi, toplumsal cinsiyet rollerine iligkin algiya ve

87



Marmara Universitesi Kadin ve Toplumsal Cinsiyet Arastirmalar1 Dergisi, 6-2 (2022): 55-103

M. AKSU

is diinyasinda kadin lider rol model azligina
baglanabilir. Gercekten de gerek diinyada gerekse
Tirkiye’de kadinlarin orgiitlerde lider
pozisyonlarinda yer alma oranlart oldukca diisiik
oldugu bilinmektedir. Tablo 20’den elden edilen
bulgu, kadinlarin liderlik pozisyonunda daha az yer
almasin1  agiklayabilecek  bir  6nciil  olarak

yorumlanabilir.

Statli ve sayginlik beklentisi analiz bulgular
(Tablo 21), her iki cinsiyete mensup katilimcilarin
bliyik  c¢ogunlugunun  gelecekteki  islerinin
kendilerine saygilik kazandirmasini beklediklerini
gostermektedir. Ancak calisacaklari isin saglayacagi
statii konusundaki beklentileri, maddi kazangtan
sonra gelmektedir. Elde edecekleri statii ile para
kiyaslandiginda beklentilerinin dramatik bir sekilde
diistiigii goriilmektedir. Bulgulara gére Z Kusaginin
statii. ve sayginliga Onem verdigini sdylemek
miimkiindiir. Bu veri esasen yukarida bahsedilen Z
Kusagimin maddi kazanca verdigi onemi de teyit
etmektedir. Bu ve yukaridaki veriler, erkeklerin
kadinlara oranla maddi kazanca 6nem verdiklerini;
kadinlarin ise maddi kazanca kiyasla sayginlik ve
statiiye daha fazla Onem verdikleri sonucuna
gotiirmektedir. Literatiir bulgular, Z Kusaginin
calisgma  ortaminda giicii  ellerinde  tutmak
istediklerini, yiiksek statii arzuladiklarini ve yiiksek
kariyer hedeflerine sahip olduklarim (Kavak, 2020);
calismay1, stati sahibi olmak i¢in gerekli
gordiiklerini (Yildirimalp ve Giiveng, 2020) ve gurur
duyulacak bir meslege daha yiiksek deger
verdiklerini (Ince, 2018) ortaya koymaktadir.

Yonetici mentorlugu acisindan, katilimcilar,
gelecekteki yoneticilerinin yol gdsterici ve rol model

olmasini istemektedirler (Tablo 22). Cinsiyetlere

gore, kadinlar yoneticilerinin yol gdstermesi ve rol
model olmasint erkeklere kiyasla daha yiiksek
oranda beklemektedirler. Bu bulgularin alan
yazinina paralel oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
Z Kusaginin akil hocast olacak bir lider yonetici
talep ettikleri ve kendilerine ko¢luk ve mentorluk
yapilmasini istedikleri (Kubatova, 2016; Seymen,
2017); kocluk ve mentorluk destegine ihtiyag
duyduklar1 (Sahbaz, 2019); yoneticilerinin rol model
olmasimi istedikleri (Biiyiikuslu, 2017);
yoneticilerinin  fikirlerine 6nem vermesi, akil
hocaligi yapmasi ve anlamli isler vermesini
bekledikleri (Kubatova, 2016); bilgi diizeyi yiiksek,
rol model olarak gorebilecekleri yoneticilere sahip
olmak istedikleri (Montana, 2008) vurgulanmaktadir.
Calisanlarina karst ilgili ve samimi davranan
kisilerin yonetici oldugu, c¢alisanlar arasinda ve
iistlerle iyi iligkilerin var oldugu orgiitleri tercih
ettiklerinin de alt1 ¢izilmektedir (S6onmez ve Karatas,
2017). Ayrica gogunun “sahada, yerinde” 6grenmeyi
tercih etmeleri nedeniyle de bu konuda en etkili
aracin yine mentorluk oldugu kabul edilmektedir
(Wiedmer, 2016). Z Kusagmin ideal bir yoneticide
bulunmasmi istedikleri ve Onem verdikleri

niteliklerden biri de onun destekleyici olmasidir

(Aydogdu ve Ozkan, 2021).

Yonetici beklentisi agisindan (Tablo 23),
katilimcilar gelecekteki yoneticilerinin gerektiginde
otoriter olmasma olduk¢ca Onem vermektedirler
(%90,2). Bu veriler, yoneticiyle iligkileri agisindan
kattlimcilarin i3 yasamina profesyonel acidan
baktiklarim1  ve otoriteye saygi duyduklarm
gostermektedir. Ozellikle kadmlar bu konuda
erkeklerden daha yiiksek oranda bir beklenti
icindedirler. Erkekler acisindan yoneticiyle iligkide
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samimiyet (arkadas gibi) 6ne ¢ikarken, kadinlar da
ise yoneticinin otoriter olmast daha fazla One
cikmaktadir. Kadin  katilimcilarin =~ gelecekte
calisacaklar iste yoneticiyle samimiyet konusunda
daha disiik bir beklentiye; yeri geldiginde
yoneticinin otoriter olmasi konusunda ise daha
yiiksek bir beklentiye sahip olduklar1 gériilmektedir.
Ayrica Z Kusagi {iiyeleri yoneticilerinin bilgi ve
birikimine dayanarak otoriter bir yonetim anlayigina
sahip olmasmi, otoriter tavrinda esitlikten
ayrilmamasini, karar veren konumunda
olmalarindan dolayr da otoriter davranmasini
beklemektedirler (Aydogdu ve Kara Ozkan, 2021).
Ayrica is tutumu agisindan Y Kusagina gore
istatistiksel olarak daha yiiksek diizeyde otoriteye ve
kurallara saygi duyduklari da vurgulanmaktadir
(Kirpik, 2017). Bagka bir ¢alisma ise bu kusaginin
paternalist liderlik algisinin ortalamanin tizerinde
oldugunu ortaya koymustur (ilhan Nas ve Dogan,
2020). Ayrica katilimcilarin yaklasik yiizde 65’inin
gelecekte otoriter bir yoOnetici  olacaklarini
ongormeleri (Tablo 25), is disiplinine ve
profesyonellige ~ 6nem  verecekleri  yOniinde
yorumlanabilir. Zira bu kusagin otoriteye saygi
duymaya egilimli olduklar belirtilmektedir (Jones
vd., 2007).

Ast st iligkisi beklentisi bakimindan (Tablo 24)
katilimcilarin yaklagik dortte {igii astlarin stlerine
karst mesafeli olmasini fakat is disinda arkadas
olmalarimi beklemektedir. Tablo 23 ve 24 birlikte
degerlendirildiginde, kadinlarin iste resmiyeti ve ast
iist iliskisini erkeklere gore daha fazla 6nemsedigi,
erkeklerin ise ast iist iliskisinde daha samimi bir
yaklasimi benimsedikleri yoniinde yorumlanabilir.

Onceki yapilan bazi ¢aligmalar, Z Kusaginin otorite

ve hiyerarsinin az (Tas vd., 2017; Pekel vd., 2020),
yonetici ve calisan arasinda yakinlik ve samimiyetin
fazla oldugu (Pekel vd., 2020) is ortaminda ¢alismak

istediklerini ortaya koymustur.

Otoriter yoneticilik agisindan bakildiginda (Tablo
25) Z Kusag katilimcilarinin gelecekte galistiklari
iste  otoriteye Onem  verecekleri  yoOniinde

yorumlanabilir.

Birinin emri altinda c¢alisma beklentisi agisindan
(Tablo 26) kadinlarin oraninin erkeklere gore yiiksek
olmasi, kadinlarin otoriteye, saygiya ve ig yasaminda
ast Ust iliskisine verdikleri 6nemi gosteren bir
yaklagim olarak yorumlanabilir. Ayrica kadinlarin
erkeklere gore denetlenmekten daha az rahatsiz
olacaklar1 soOylenebilir. Her iki ifade birlikte
degerlendirildiginde  kadmlarin i ortaminda
erkeklere gore daha profesyonel yaklasacaklari
beklenebilir. Alan yazininda, Z Kusagimin genel
olarak emir almaya yatkin olmadig
vurgulanmaktadir. Ozellikle ailelerinde bu kusaktan
tek ¢ocuk olan bireylerin denetimden rahatsiz oldugu
ancak kardes sayisi birden fazla olan bireylerin ise
denetimden rahatsiz olmadig: belirtilmektedir (Pekel
vd., 2020).

Calisma ortami agisindan (Tablo 27) Z Kusaginin
is yerinde hiyerarsiye ya da ast {ist iliskisine 6nem
verdigi goriilmektedir. Bu bulgu, Z Kusaginin ise
yonelik profesyonel bir yaklasim sergileyecekleri

yoniinde yorumlanabilir.

Katilimcilarin ¢alisma bigimi beklentisi analiz
bulgulart (Tablo 28), Z Kusag katilimcilarinin
calisma tiirleri icerisinde en fazla tam zamanh
calismay1 tercih ettikleri goriilmektedir. Sabah 8

aksam 5 c¢aligma tarzi ile home-ofis galigma tarzini
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neredeyse ayni oranlarda istemektedirler. Masa basi
isi ise yarisindan daha azi istemektedir. Bu kusak
iyeleri  part-time c¢alisma  tarzina  sicak
bakmamaktadir. Ayrica katilimeilarin  vardiyal
islerde calisma beklentilerinin diistikliigii, sabah 8
aksam 5 seklindeki tek vardiyali ¢alisma big¢imini
daha fazla tercih ettiklerini teyit etmektedir. Veriler
birlikte yorumlandiginda, kadinlarin erkeklere gore
sinirlar1 daha net belirlenmis mesai saatleri i¢inde ve
masa bag1 bir iste yani beyaz yakali bir iste ¢caligma
beklentilerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu
durum, kadinlarin yapacaklari igin ve zamanin net
olarak belirlenmesi yoniinde genel bir egilimlerinin
oldugunu yoniinde bir c¢ikarima gotiirmektedir.
Literatiirde katilimcilarin ¢alisma zamanina dair
beklentilerinde tam zamanli bir isin yani sira ¢alisma
saatlerini kendilerinin organize ettigi ¢caligma saatleri
ve yarim giin ¢aligmaya yonelik ilginin az olmadig1
(Yildirimalp ve Giiveng, 2020); masa bast isleri daha
fazla tercih ettikleri (Ince, 2018) 6ne siiriilmektedir.
Esnek calisma acisindan, Z Kusaginin diger
kusaklarda oldugu gibi 7/24 c¢alisma anlayisini
tamamen reddettigi (Bayramov, 2021); daha esnek
bir calisma programina sahip olmay:1 bekledikleri
ortaya konmustur (Mitchell, 2008; Miller, 2018;
Looper, 2011; Giileg Bekman ve Giindiiz, 2022;
Pekel vd., 2020; Arar ve Oneren, 2018; Ozen vd.,
2020; Alay, 2021; Yildirnmalp ve Giiveng, 2020).
Yapilan baz1 c¢alismalarda ise esnek ¢aligma
konusunda cinsiyetler arasinda herhangi bir farklilik
olmadig1 goriilmiistiir (Bayramov, 2021; Dogan vd.,
2015). Ayrica Z Kusagimin home-ofis gibi esnek
calisma modellerine ¢ok ilgili oldugu ve bunun
motivasyonlarin1  arttiran bir ¢alisma modeli
oldugunu aktarilmaktadir (Alay, 2021). Yine Z

Kusaginin ¢alisgma ortamina iliskin One ¢ikan

degerlendirmelerinde evde ya da esnek ofislerde
calisma arzusunda olduklart vurgulanmaktadir
(Gaidhani vd., 2019). Millennial Branding ve
Randstad’in (2014) arastirmasi, Z Kusaginin home-
ofis calisma bigimini daha az tercih (%19) ettigini

Oone surmiistiir.

Motivasyon analiz sonuglarina gore (Tablo 29),
her iki cinsiyete mensup katilimeilarin motivasyona
oldukca fazla 6nem verdigini soylemek miimkiindiir.
Yetenek ve Dbecerileri gelistirme firsatlarinin,
yoneticiden alman ovgiilerin, basari
odiillendirilmesinin ve isin acik ve net olarak
tanimlanmasinin ~ her iki cinsiyete mensup
katilimcilart motive edecegi goriilmektedir. Diger
motivasyon faktdrlerinin yani sira 6zellikle isin net
ve anlasilir bir sekilde tanimlanmasinin kadinlar
daha fazla motive edecegini sdyleyebiliriz. Bu
baglamda insan kaynaklarinda is analizi sonrasi
ortaya c¢ikan ig tanimlarinin her iki cinsiyet agisindan
onem tasidigin1 ancak kadinlarin motivasyonu
acisindan daha fazla oOnemli oldugunu One
striilebiliriz. Diger yandan katilimcilarin yiizde
94,8’inin, yoneticiden aldig1 6vgiiniin onlar1 motive
edecegini Dbelirtirken, takdir edilmenin parayla
kiyaslanmasi halinde bu faktoriin dramatik bir
sekilde diistiigii gézlemlenmektedir. Dolayisiyla bu
sonug, katilimcilarin igyerinde takdir edilme
beklentileri kadar maddi kazanca da 6nem verdikleri
yoniinde yorumlanabilir. Ayrica cinsiyetlere gore
kadinlar erkeklere nazaran takdir edilmeyi paradan
daha onemli goriirken, erkekler kadinlara oranla
maddi kazanci daha 6nemli gormektedir. Onceki
yapilan ¢alismalara gore Z Kusaginin basarilarinin
odiillendirilmesini istedigi (Schawbel, 2014); bir

seye katkida bulunma duygusu ve takdir edilmenin is
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tatminini saglayan motivasyon faktorleri oldugu
(Kirchmayer ve Fratricova, 2017); takdir edilme
beklentilerinin yiiksek oldugu (Tas ve Kacar, 2019)
ve takdir edilmeleri durumunda motivasyonlarinin
arttig1 (Kavak, 2020) ve yonetimden deger ve saygi
gorme beklentileri oldugu (Yildirimalp ve Giiveng,
2020) vurgulanmaktadir.  Ayrica Z Kusaginin

yapacaklar1 isin net bir sekilde tanimlanmasini ve isi

anlamay1 istedikleri belirtilmektedir (Muller, 2018).

Kararlara katilim ve sorgulama analiz sonuglarina
gore (Tablo 30), her iki cinsiyet agisindan kararlara
katilim ve karar alinirken kendilerine danigilmasinin
onemli oldugu goriilmektedir. Kadmlarin bu
konularda erkeklere gore daha yiiksek bir beklentiye
sahip olduklar1 goriilmektedir. Alan yazininda Z
kusagmin kararlara katilabilecekleri ve fikirlerini
sOyleyebilecekleri bir ise sahip olmaya Onem
verdikleri (Schawbel, 2014); yonetim anlayisina
iligkin kendilerine ve fikirlerine deger verilmesini
istedikleri (Yildirimalp ve Giiveng, 2020); is
yasaminda gorevlerini yerine getirdiklerinde ne elde
edeceklerini  yoneticilerinden acgikga duymayi
bekledikleri (Diizglin, 2020); gorevlerini yerine
getirirken sorgulayici  ve merakli bir yap:
sergiledikleri ve yoneticilerinden geribildirim

istedikleri ortaya konmustur (Alay, 2021).

Yetenek ve yaraticilik beklentisi agisindan (Tablo
31) her iki cinsiyetin gelecekte yaraticilik ve
yeteneklerinin dikkate alinmasini oldukca fazla
onemseyecekleri diigiiniilmektedir. Bu bulgu, Z
Kusaginin yumusak (sosyal) becerilerinin dikkate
alinmasin1  bekledikleri yoniinde yorumlanabilir.
Literatiirde Z Kusagmin yenilik¢i ve yaratict
diisinme gibi yeteneklerini gelistirmek istedigi

vurgulanmaktadir (Bencsik ve Machova, 2016;

Bencsik vd., 2016). Z Kusaginin yetenek yonetimi
odakli bir galisma ortamina (Seymen, 2017) ve is
hayatinda yeteneklerini gosterme imkanina sahip

olmak istedikleri ortaya konmustur (Ince, 2018).

Egitim ve gelistirme beklentisi analiz sonuglarina
gore (Tablo 32), katilimcilarin kendilerini siirekli
geligtirebilecekleri ve Ogrenme ve gelisim
olanaklarmin sunuldugu bir isi oldukca fazla
onemsedikleri sOylenebilir. Bu durum ayni1 zamanda
Z Kusag1 katilimcilarmin sert (teknik) becerilere de
onem verdigini gostermektedir. Yapilan bir ¢alisma
Z Kusagmin 6nemli ve zorlu gorevlerin istesinden
gelerek  ve  stirekli  geliserek  yiikselmeyi
hedefledigini ve mesleki gelisime 6nem verdigini
(Millennial Branding ve Ranstad, 2014; Bridger,
2014; Diizgiin, 2020) ortaya koymustur.

Is yasam dengesi bakimindan (Tablo 33) her iki
cinsiyetin igle birlikte sosyal yasami da oldukga fazla
onemsedigi  gorilmektedir. Kadimlarin  sosyal
yasamin Onemini yiizde yliz oraninda onaylamasi,
onlarin ig yasam dengesinden asla taviz vermek
istemedigi  yoniinde  yorumlanabilir. ~ Ayrica
katilimeilar gelecekte calisacaklari igin sosyallesme
imkant saglamasini yiiksek oranda
onemsemektedirler. Kadinlarin erkeklere gore sosyal
yasami ve sosyallesmeyi daha yiiksek oranda
beklemeleri, kadinlarin is yasam dengesini erkeklere
gore daha fazla dnemsediklerini gdstermektedir. Bu
bulgu, kadinlara yiiklenen toplumsal cinsiyet
rolleriyle ve kadinmn toplumsal rol yiiklerinin
erkeklere gore daha fazla olmasiyla
iligkilendirilebilir. Bu baglamda kadinlarin aile ve
sosyal yasam sorumluluklari ile caligma yasami
arasindaki dengeyi saglama konusunda daha fazla

beklentiye sahip olduklarini sdyleyebiliriz. Ayrica

91



Marmara Universitesi Kadin ve Toplumsal Cinsiyet Arastirmalar1 Dergisi, 6-2 (2022): 55-103

M. AKSU

katilimcilarin cogunlugu istediginde izin
kullanabilme imkanina sahip olmay1 beklemektedir.
Diger yandan kadinlarin, ¢alisacaklari iste mesai
saatlerini  kendilerinin belirlemelerine yo6nelik
ifadeye erkeklere gore daha diisiik oranda katilmalari,
kadmnlarin ise daha profesyonel yaklastiklar
yoniinde yorumlanabilir. Bu bulgular, literatiirde Z
Kusaginin ¢aligma kosullarina iliskin is yasam
dengesine ve sosyal yasama onem verdigini teyit
eden ¢ikarimlardir. Onceki yapilan ¢alisma sonugclar
da 7Z Kusagmin is ile kisisel yasam arasindaki
dengeye oOnem verdigini ortaya koymaktadir
(Millennial Branding ve Ranstad, 2014; Kirchmayer
ve FratriCova, 2017; Wozniak, 2016; Tas vd., 2017;
Pekel vd., 2020; Arar, 2016; Yildirimalp ve Gliveng,
2020; Arar ve Oneren, 2018; Ozen vd., 2020). Ayrica,
bu kusagin is ve 0zel yasam arasindaki dengeyi ¢ok
Oonemsedigi, yogun c¢aligma ortamlarinda dahi
eglenmekten vazgegmek istemedigi belirtilmektedir
(Tas vd., 2017; Pekel vd., 2020). Z Kusag
katilimcilarinin hem bireysel mutluluk hem de is
motivasyonu agisindan sosyal hayatin varligina ve
sirdiiriilebilirligine ~ 6nem  verdikleri;  bunu
saglayabilmenin kosulu olarak da kendi zamanlarini
yonetmeye, Ozglrlik ve esneklige sahip olmak
istedikleri ve is odakli bir ¢calisma tarzindan ziyade
eglenebilecekleri bir isi ilk siraya yerlestirdikleri
vurgulanmaktadir (Yildirimalp ve Giiveng, 2020). Z
Kusagi calisanlar1 acisindan sosyal yasamin is
yasami kadar 6nemli oldugu (Pekel vd., 2020); bu
kusak iiyelerinin sosyal ¢alisma degerlerine yani bos
vakit, calisma arkadaglariyla olan iliskilere ve is
yasam dengesine onem verdikleri (Kavak, 2020);
isten keyif almak istedikleri ve sikici olmayan bir ise

daha yiiksek deger verdikleri tespit edilmistir (Ince,

2018). Ayrica bu kusagin mesai saatlerinde

istedikleri zaman izin Kkullanabilme ve kisisel
Ozgiirliige Onem verme gibi beklentilere sahip
olduklar1 da wvurgulanmaktadir (Yidirimalp ve

Giiveng, 2020).

Yenilik, vizyon ve  teknolojik  c¢evre
analizlerinden (Tablo 34) elde edilen bulgular, Z
Kusaginin dijital yerliler olarak adlandirilmalarini
teyit etmektedir. Bu c¢ikarimin literatiirde Z
Kusaginin kendinden oOnceki kusaklardan farkl
olarak teknolojiyle i¢ ice olmalar1 nedeniyle sosyal
teknoloji bagimlis1 ve bunun is yasamina entegre
edilmesini istedikleri ve caligmalarini yerine
getirirken teknolojiyi islerini kolaylagtiran etken
olarak gordiikleri; bilgi ve iletisim teknolojilerinden
faydalanmaktan ¢ekinmedikleri ve mobil iletisim
araclar1 ve teknolojileri ile web uygulamalarini 6zel
hayatlarinda kullandiklar gibi ¢alisma ortaminda da
kullanmay1 istedikleri yoniindeki bulgulara (Erden
Ayhiin, 2013; Berkup, 2014; Pekel vd., 2020; Alay,
2021) paralel oldugu gorilmektedir. Millennial
Branding ve Randstad’in (2014) aragtirmasina gore,
Z Kusagr katilimcilarinin yaklasik beste dordil
hedeflerine ulagmalarina yardimci olmak igin
teknolojiyle ¢alismay1, en iyi ¢aligma ortami olarak
da kurumsal bir ofis alanini tercih etmektedir. Ayrica
bu kusak acisindan c¢alisacaklart  mekanin
tasariminda son teknolojiyle iiretilmis iiriinlere
erisimin oldugu, degisime acgik (esnek) mekanlarin
varlig1 ve sosyallesmeye imkan saglamasi gerektigi

belirtilmektedir (Unvan ve Ozturan, 2020).

Calisma ofisi beklentisine gore (Tablo 35), Z
Kusagi katilimcilarina mensup her iki cinsiyet de
calisma alanlarini kisisellestirmeye 6nem verecekleri
yoniinde bir beklentilerinin oldugunu soyleyebiliriz.

Ayrica katilimcilarin yarisindan fazlasinin agik ofise
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sicak baktigi da goriilmektedir. Z Kusagi tyeleri
ofisin eglenceli, stres yaratmayan ve sosyallesme
imkant veren bir tasarima sahip olmasini
beklemektedirler (Yildirimalp ve Giiveng, 2020).
Ayrica bu kusagin kendilerine ait bir ofiste ¢alismay1,
evden ya da ortak ¢alisma ofislerinden c¢aligmaya
tercih ettikleri (Tas ve Kacar, 2019) ve dortte
birinden fazlasmin ortak bir c¢alisma alaninda
calismak istedikleri (Kubatovd, 2016) ortaya

konmustur.

Sendikaya {iye olma ifadesine (Tablo 36) her iki
cinsiyet de pek sicak bakmamaktadir. Elde edilen
bulgu, Tiirkiye’de calisan kesimin sendikaya katilma
oraninin diigiikliigii ve kadinlarin sendikaya katilim
oraninin azlig1 ile paraleldir. Sendikaya katilma
beklenti oraninin diisiikliigii, sendikalarin islevselligi
ve beklentileri karsilama konusunda ciddi bir

siiphenin varligryla agiklanabilir.

Rekabet agisindan elde edilen verilere gore
(Tablo 37) her iki cinsiyete mensup katilimcilar,
calisacaklart1 iste rekabet olgusuna olumlu
bakmaktadirlar. Cinsiyetlere gore ise kadinlar
rekabet konusuna erkeklere kiyasla daha az katilim
saglamaktadir. Z Kusaginin kendine gilivenen
(Berkup, 2014; Cevik ve Deniz, 2021) ve rekabetci
bir yapiya sahip oldugu vurgulanmaktadir (Altuntug,
2012). Bu nedenle katilimcilarin rekabete dayali bir
ig ortami beklentileri literatiire uyumludur. Ayrica bu
calismanin bulgularindan biri olan Z Kusaginin
igyerinde terfi ya da ylikselmelerin performans
degerlendirmesine dayali olmasmi istemeleri,

rekabetci yapilarini gosteren diger bir faktordiir.

Caliganlarin ayn1 yonde diislinme beklenti

analizinden elde edilen bulgular (Tablo 38),

kattlimcilarin  bu  yonde beklentisinin  diigiik
oldugunu gostermektedir. Ozellikle kadimlarin bu
konudaki hassasiyetinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Literatiirde belirtildigi gibi bu kusak
iiyelerinin farkliliklara karsi tolerans ve saygisi
yiiksektir. Dolayisiyla elde edilen bulgu bu
yaklagimlarini teyit etmektedir. Zira literatiirde Z
Kusaginin genel olarak esitlikgi bir cinsiyet
anlayisina sahip oldugu (Akgiil, 2020); farkliliklarin
onemsenmesini istedigi (Tas vd., 2017; Pekel vd.,
2020) ve 6zel yasama saygiya oldukga fazla 6nem

verdigi vurgulanmaktadir (ince, 2018).

Giyim kusam beklentisi analiz sonuglar1 (Tablo
39), kadinlarin isyerinde giyim kusam konusundaki
kat1 kurallar1 erkeklere gore daha yiiksek oranda
istemedigini ve bu konuda daha fazla 6zgiir olmak
istedigini gostermektedir. Bu baglamda kadinlar
erkeklere gore is yerinde giyim agisindan daha 6zgiir
olmay1 ve buna saygi duyulmasimi bekledikleri

sOylenebilir.

Iste sosyal medya platformlarmi kullanma analiz
sonucglarina gore (Tablo 40) ise her ne kadar Z
Kusag dijital yerliler olsa da katilimcilarin sadece
yarisinin mesai saatlerinde kendilerine ait sosyal
medya kanallarimi kullanma yoniindeki istekliligi,
esasen is etigine verdikleri 6neme atfedilebilir. Zira
bu kusaga ait bireylerin olduk¢a sorumlu bireyler
oldugu belirtilmektedir (Aydogdu ve Kara Ozkan,
2021).

Is gezisi beklentisi analizine gore (Tablo 41)
katilimeilar, ¢alisacaklari igin ayni zamanda gezme
imkan1  saglamasimi istemektedir. Bu bulgu,

literatiirde Z Kusaginin is ile eglenceyi beraber
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gotiirmeye yonelik beklentileriyle (Tas vd., 2017)

ayn1 yondedir.

Yukarida sayilan bulgularin yani sira her iki
cinsiyetten katillmcilarin  en yiliksek oranda
katildiklar1 ilk ¢ beklenti, (1) alman kararlarda
fikirlerinin almmas1 (%98,5), (2) basarilariin
odillendirilmesi (%98) ve (3) is yasam dengesidir
(%97,9). Erkeklerin en yliksek oranda katildiklari ilk
ii¢ ifade; (1) alinan kararlarda fikirlerinin alinmasi
(%98,3), (2) basarilarimin 6dillendirilmesi (%96,6),
(3) diizenli o6grenme ve gelisim olanaklarinin
sunulmasi  (%94,9), yetenek ve becerilerini
gelistirme  firsatt  (%94,9) ve isin saygmlik
kazandirmasidir (%94.,9). Kadinlarin en yiiksek
oranda katildiklar1 ilk {i¢ ifade ise (1) is yasam
dengesi (%100), (2) alinan kararlarda fikirlerinin
almmasi (%98,5), basarilarinin 6diillendirilmesi

(%98,5), yetenek ve becerilerini gelistirme firsati

(%98,5) ve (3) fikirlerine deger verilmesidir (%97,8).

Buna gore kadinlarda ilk oncelige sahip olan is
yasam dengesi beklentisi, erkeklerin en yiiksek
oranda katildigi ilk {i¢ beklenti arasinda yer

almamaktadir.
8. SONUC VE ONERILER

Bu calismanin  sonucunda Z = Kusagi

katiimcilarimin cinsiyetler arasinda bazi
beklentilerinde farkliliklarin  oldugu sonucuna
ulasilmistir. Buna gore, ¢alismak istenen kurumdan
beklenti agisindan firma kurumsalligi ve isyeri
lokasyonu; isten ayrilma acgisindan kariyer ve
ylikselme imkanlar;; is degistirme; yiikselme
imkanina iligkin isten ayrilma; memnun olunan ve
olunmayan bir is agisindan ftcret; motivasyon;

yenilik, vizyon ve teknolojik ¢evre; calisma ofisi;

ayn1 yonde diistinme ve is gezisi beklentisi agisindan
cinsiyetler arasinda neredeyse belirgin bir farklilik
bulunmamaktadir. Ancak c¢alismak istenen isin
cinsiyete uygunlugu; calismak istenen sektor;
calismak istenen kurumdan beklenti agisindan
kariyer ve yilikselme imkanlari, iicret ve diger
finansal getiriler, egitim ve mesleki gelisim
imkanlari, yonetici davraniglari; isten ayrilma
acisindan ticret ve diger finansal getiriler, egitim ve
mesleki gelisim imkanlari, yonetici davraniglari,
kurum kiiltiirti; hizl terfi etme; kariyer ilerlemesi ve
performans iligkisi; maddi beklenti; memnun olunan
ve olunmayan bir is agisindan iicret; yorucu galisma
saatleri; ticret; okuduklar1 boliimle alakali olan ve
olmayan bir is ac¢isindan tcret; ekip caligmasi;
liderlik; sayginlik ve statii; yonetici mentorlugu; ast-
iist iligkisi ve otorite; otoriter yonetici algisi; birinin
emri altinda calisma; c¢alisma ortami (hiyerarsik
yap1); c¢alisma bicimi; kararlara katilim ve
sorgulama; yetenek ve yaraticilik; egitim ve
gelistirme; is yasam dengesi; sendikaya iiye olma;
iste rekabet; giyim kusam; iste sosyal medya
platformlarim1  kullanma gibi  konularda ise

cinsiyetler aras1 farkliliklar bulunmaktadir.

Ayrica ulusal ve yabanci literatiir kaynaklarindan
elde edilen bulgular, Z Kusagma iliskin c¢aligma
beklentilerinin nerdeyse birbirine yakin o6zellikte
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla evrensel bir
gilic olan teknolojinin kiiresel bir sekilde Z’lerin
genel karakteristik Ozelliklerini 6nceki kusaklara

gore daha fazla bicimlendirdigi sOylenebilir.

Z Kusagiin farkli karakteristik 6zellikleri ve her
iki cinsiyete mensup katilimcilarin gelecege yonelik
beklentileri agisindan ortaya c¢ikan farkliliklar

nedeniyle orgiitlerin  klasik insan kaynaklar1
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formiillerini degistirmeleri ve onlar1 cezbedecek
uygulamalar1 hayata gecirmeleri gerekmektedir.
Ayrica cinsiyetler bazinda ortaya cikan beklenti
farkliliklar1 nedeniyle insan kaynaklar1 planlama ve
uygulamalar1 esnek ve cinsiyetlere uygun bir

nitelikte operasyonel hale getirilmelidir.
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