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ÖZET 

 

 Yirmi birinci yüzyılda kuĢak sınıflandırılması, Gelenekselciler, Bebek Patlaması  

( Baby Boomer ) , X, Y ve Z kuĢağı Ģeklinde yapılmaktadır. Ġnsanların algıları, 

beklentileri, öncelikleri, hayata bakıĢ açıları ve de davranıĢları zaman kavramına bağlı 

olarak değiĢmektedir. Birbirine yakın zamanda dünyaya gelen insanların benzer 

özelliklerinin bulunması ve her bir kuĢağın farklı özelliklere sahip olması, 

araĢtırmacıların kuĢak kavramı ve kuĢakların özelliklerine olan ilgilerinin 

yoğunlaĢmasına neden olmuĢtur.  

 

Günümüz Ģartlarında, bir arada çalıĢmak zorunda olan dört kuĢak 

bulunmaktadır. Bu kuĢakların birbirleri ile yaĢadıkları sorunlar Ģüphesiz sosyal yaĢam 

ve çalıĢma yaĢamı açısından organizasyonların tüm çalıĢma düzenlerini etkileyebilecek 

niteliktedir. Ayrıca bu kuĢakların iĢ görme algısı, farklılıkları, yeni çalıĢma 

alıĢkanlıklarının çıkmasına neden olmaktadır?  Bu çalıĢmanın amacı, kuĢak kavramını 

tanımlamak, kuĢak sınıflandırması ve kuĢakların farklılaĢan özelliklerini inceleyerek iĢ 

yaĢamında bir arada çalıĢmalarının iĢletmelere olan avantaj ve dezavantajlarını ve 

bunları yönetme yollarını ortaya çıkarmaktır. 

 

Anahtar Kelimeler: KuĢak, KuĢaklar Arası, ÇatıĢma 
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ABSTRACT 

 

The classification of the generation in the 20
th

 and 21
st
 Century are 

Traditionalists, Baby Boomers, Generation X, Y and Z. People's perceptions, 

expectations, priorities, perspectives on life, and ultimately their behavior change 

depending on the concept of time. People who were born in similar time interval have 

similar features and the fact that each generation has different characteristics has led to 

the intensification of researchers' interest in the concept of generation and the 

characteristics of generations. 

 

In today's conditions, there are four generations that have to work together. The 

problems that these generations have with each other are undoubtedly capable of 

affecting all the working order of the organizations in terms of social and working life. 

Furthermore, differences in the perception of work of these generations lead to the 

emergence of new working habits. The subject of this study is to define the concept of 

generation,to classify the characteristics of generations and to identify the advantages 

and disadvantages of working together in business life. 

 

Keywords: Generation, Conflict of generations, Conficht,  
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ÖN SÖZ 

 

Sosyal yaĢam içerisinde kuĢak farkları yüzyıllardır konuĢulan bir konudur.  

YetiĢkin kuĢak ile genç kuĢak arasında bu uyuĢmazlık her dönem öne çıkmaktadır. 

KuĢaklar arası çatıĢmanın en önemli nedeni, her yaĢın kendi özelliklerine göre, hayata 

ve olaylara bakmaları ve yorumlamalarıdır. KuĢaklar arası çatıĢma bir anlamda değer 

yargılarının çatıĢmasıdır. Değer yargıları bireyin yaĢ ve psikolojisine göre 

değiĢmektedir. Elli yaĢındaki bir yetiĢkinle, on beĢ yaĢındaki genç olaylara aynı gözle 

bakamaz. Genç insan, idealisttir, dünyayı düzeltecektir, henüz hayatın gerçekleriyle 

karĢı karĢıya kalmamıĢtır. Elli yaĢındaki insan, hayatta geçirdiği kötü deneyimlerle 

birçok tecrübeler kazanmıĢ, bu arada yaptığı mücadelelerle yorulmuĢtur.  

 

Özellikle 20. Yüzyılında yaĢanan hızlı geliĢmeler kuĢaklar arasındaki çatıĢmayı 

iyice su yüzüne çıkarmıĢtır. Bilimsel ve teknolojik yenilikler yaĢama Ģekillerini ve 

değer yargılarını değiĢtirmiĢ, yaygınlaĢan eğitim ve iletiĢim araçları insanlara yepyeni 

uyanıĢ ve biçim getirmiĢtir. Uzayan eğitim dönemi, toplumdaki yerini almak için 

sabırsızlanan, büyük bir tüketici kesim yani gençlik oluĢturmuĢtur. 

 

Yüzyıllardır var olan çatıĢma 4 farklı neslin ve yakın zamanda sayısı azda olsa iĢ 

hayatına girmeye baĢlayan 5. neslinde iĢ hayatında yer almaya baĢlaması ile birlikte bu 

konu Ģirketler için büyük önem taĢımaya baĢlamıĢtır. ġirketlerin bu farklı dinamikleri 

bir arada tutabilmeleri ve stratejilerini ona göre geliĢtirebilmeleri için kuĢakları iyi 

tanımaları gerekliliği tez konusunu seçilmesinde etkili olmuĢtur. 
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GİRİŞ 

Bazı önemli tarihsel olaylar baz alınarak yola çıkılıp çeĢitli zaman dilimleri 

belirlenerek ve aynı dönemin farklı yıllarında dünyaya gelen, ekonomik ve sosyal 

hareketlerden oluĢmuĢ baĢlangıç ve bitiĢ tarihleri belirlenmiĢ ya da belli bir sosyal 

gruba ait olanlar için yapılan tanımlamalara kuĢak (jenerasyon) denilmektedir. YetiĢme 

tarzları, içerisinde bulundukları ortam etkilendikleri siyasi ve kültürel olaylardan 

kaynaklı kuĢaklar farklı özelliklere sahiptirler. KuĢakları içerisinde mevcut olan farklı 

özellikler jenerasyonların günlük yaĢam ve hareketlerine etki ettiği gibi iĢletmelerdeki iĢ 

yapıĢ Ģeklilerini de etkileyerek çatıĢmaya neden olmaktadır. YaĢları farklı bireylerin iç 

içe yaĢam sürmesinden kaynaklanan sorunların önemli bir kısmı kuĢaklar tarafından 

farklı algılanma, yöntem, iletiĢim ve uygulamalardan kaynaklanmaktadır. Bu nedenle 

farklı bilim dallarının yaptığı çalıĢmaların var olan çatıĢmaları tanımlayarak onları 

anlamlandırıp, sorun teĢkil eden konu ve olaylara çareler arayarak, çözüm oluĢturacak 

yollar bulmasını zorunlu hale getirmiĢtir. 

KuĢak kavramının tarihsel süreci incelendiğinde birçok düĢünür ve araĢtırmacı 

tarafından ayrı tanım Ģekilleri görülmektedir. Bu tanımlamalar her çalıĢmada farklı 

isimlendirilmektedir. Farklı zaman aralıklarından kaynaklı ortaya çıkan kuĢak tanımı, 

Tarih, Sosyoloji, Siyaset Bilimi gibi birçok bilim dalı için önem teĢkil eden yeni yazın 

alanlarının oluĢmasına zemin hazırlamıĢtır. Böylece yeryüzündeki incelemelerde birey, 

yurt, kültür değiĢiklikleri kapsamında kuĢak çatıĢması tanımlaması ve tarihsel ayrımlar 

baz alınarak sınıflandırmaların oluĢturulmasına imkan yaratılmıĢtır. KuĢakların, tarihi 

dönem sınıflar, sosyo kültürel ve siyasi hadiseler, iktisadi olaylar neticesinde farklılara 

uğradığı görülmektedir. Bir çok farklı isim konulmuĢ olsa da genel olarak kabul gören 

bu sınıflara, Gelenekselciler, Bebek Patlaması KuĢağı, X ( Olgun ) KuĢak ve Y KuĢağı 

ve yakın zamanda literatürlerde yer almaya baĢlayan Milenyum( Z ) kuĢağını 

kapsamaktadır. DeğiĢik özelliklere sahip olan bu kuĢakların hayatın her evresinde bir 

arada yaĢıyor olması, sahip oldukları sosyal ve kültürel zenginlikleri ve kolektif bilinç 

paylaĢımı ile birlikte, iletiĢim sorunu baĢta olmak üzere pek çok sorunu ve çatıĢmayı da 

kaçınılmaz kılmaktadır. 

Günümüz dünyasında iĢletmelerde bireylerin sık sık farklı grevlere gelmek 

istedikleri, yaĢanan memnunsuzluklarda hemen farklı iĢ arayıĢına girdikleri bunun 

yanında da zaman kavramını iyi değerlendirerek birçok iĢi aynı anda yapmaya 
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çalıĢması, teknoloji kullanımının bu yöne kaymasına neden olmaktadır. Teknolojinin 

hızlı geliĢimi ve değiĢimi ile birlikte kiĢiler hareket halindeyken bile birbirlerine 

rahatlıkla ulaĢabilmekte, istediği bilgiyi elde edebilmekte, e-maillerini takip edip 

yönlendirebilmekte, video izlemekte veya doküman alıp gönderebilmektedirler. Böylece 

teknoloji mobil çalıĢmayı etkin kılmakta, kiĢilere her an her yerde görevlerini yapma 

imkânı sağlamaktadır. Bu imkânlar kiĢilerin iĢ yapıĢ biçiminin değiĢmesini sağlamıĢtır. 

ĠĢ yapıĢ biçimlerinde meydana gelen bu değiĢimler firmaların yeniden yapılanmalarını 

ve hem yönetimsel hem de teknolojik değiĢimlere ayak uydurma zorunluluğunu 

beraberinde getiriyor. DeğiĢimlere ayak uydurabilen ve bu yönde tedbirleri zamanında 

alabilen firmalar çatıĢmalardan daha az etkilenerek verimliliklerini arttırırken, ayak 

uydurmakta güçlük çekenler ciddi çatıĢmalarla karĢı karĢıya gelebilmektedir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

1. KUŞAK, ÇATIŞMA VE KUŞAK ÇATIŞMASI 

TANIMLARI 

1.1. Kuşak Nedir? 

 

 3000 yıl öncesinde baĢlayan tarihimizin yaĢadığımız ana kadar olan sürecinde, 

neredeyse aynı senelerde dünyaya gelmiĢ, aynı devrin koĢullarını yaĢamıĢ ve bu 

sebepten birbirine benzer yükümlülükler almıĢ bireyler topluluğu kuĢak adını 

almaktadır.  Öncesinden bu yana her bir nesil daha da ilerlemiĢ ve geliĢmiĢ ancak bu 

geliĢme sürecinde bulunmuĢ her kuĢak bir önceki kuĢağı modern olmamakla suçlarken 

gelecek nesli ise yükümlülük alamamakla ve değer bilmemekle suçlamıĢlardır.  

 

KuĢak, asırlardır toplum bilimciler, felsefeciler, tarihçiler ve iktisatçılar ile 

pazarlamacılar tarafından üzerinde durulan bir ifadedir. Neredeyse 150 sene süresince 

batının en mühim bilimcileri kuĢak kavramını geniĢletmek ve daha iyi bir hale getirmek 

için çabalamıĢlardır. KuĢak kavramıyla alakalı bilimsel çalıĢmaları baĢlatan kiĢi 

Auguste Comte‟dur.  Devrin bilim ile uğraĢanlarının hemen hemen tamamı Comte‟un 

düĢüncesini benimseyerek, nesillerin, çağdaĢ dünyada, toplumsal dönüĢümün hızının 

temel belirleyicisi olduğunu iddia etmektedir (Strauss ve Howe, 1997: 63). Comte 

zaman içinde meydana gelen dönüĢümlerin dinamik güçler olduğunu ve toplumsal 

geliĢmenin bir neslin kendinden sonra gelen nesle aktaracağı deneyimlerle olanaklı hale 

gelebileceğini ifade etmiĢtir (Latif ve Serbest, 2014; EkĢili ve Antalyalı, 2017). 

 

KuĢak kavramı Türk Dil Kurumu (2016)‟nın belirttiğine göre neredeyse aynı 

senelerde dünyaya gelmiĢ ve aynı devrin koĢullarını deneyimlemiĢ bu sebeple benzer 

problemlerle karĢı karĢıya kalmıĢ birey topluluklarını ifade etmektedir. KuĢak aynı 

zamanda aynı senelerde dünyaya gelmekle değil aynı dönemdeki toplumsal, siyasi, 

tarihi ve iktisadi koĢulları birlikte yaĢamak ve bunun sonucunda benzer nitelikler 

sergilemektir (Aka, 2017:11). Bu betimlemelere göre nesil, dünyaya gelme zamanı 

belirgin olacak biçimde benzer tecrübeler edinen kiĢilere karĢılık gelmektedir (Gardner 

ve Davis, 2013: 39). 
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Ayrı zamanlarda dünyaya gelen ve devrin zorunluluklarıyla çok farklı Ģartlarda 

yetiĢen kuĢak üyeleri, yaĢama karĢı olan tutumlarından aile hayatlarına, eğitim 

süreçlerinden çalıĢma yaĢamlarına, tüketim alıĢkanlıklarından teknoloji kullanımlarına 

kadar birçok farklı noktada farklı kiĢilik özellikleri sergilemektedirler. Dünya sürekli bir 

dönüĢün yaĢamaktadır. Ġktisadi, toplumsal, kültürel, politik, teknolojik, sanatsal gibi 

farklı sahalarda meydana gelen dönüĢümler hayatın tamamında hissedilmekle beraber 

kiĢinin idrak durumlarını, hayattan beklentilerini, önceliklerini, yaĢama karĢı tutumlarını 

ve hareketlerini Ģekillendirmektedir. Bu etkileĢimler; nesilleri meydana getirmekle 

beraber nitelikleri üzerinde de etkili olmaktadır (ĠĢçimen, 2012, s. 2).DeğiĢik kuĢaklar / 

kohortlar kuĢakların yaĢ grupları, nitelikleri, yaĢadıkları sosyal ve politik dönüĢümlere 

dair alan yazın kapsamlıdır. KuĢaklar ya da kohortlarla alakalı bilgiler vermeden önce, 

ilgili detaylara girmeden önce, üretim ya da kohort tanımları verilmelidir. Biyolojik 

yaklaĢımla, bir neslin meydana geliĢinden itibaren o bireyin bebek olduğu döneme 

kadar olan süreci içine alır. Antropolojik Ģekilde ele alındığında Ardner (1989)‟ın da 

ileri sürdüğü gibi kuĢaklar ifadesini, toplumların gençleri tanımlamak için kullandıkları 

bir iĢe alım çeĢidi Ģeklinde düĢünmektedir.  Hatta, kuĢaklar arasındaki bağ, mülk, 

sorumluluklar, alıĢkanlıklar ve sağlık gibi olguların ticaretinin gerçekleĢtirildiği bir 

dönüĢüm düzeni olarak düĢünülmektedir (Finch, 1989). 

 

Nesiller yaĢ, dönem ve topluluk ifadeleriyle açıklanmaktadır. YaĢ, bir kiĢinin 

dünya üzerinde geçirdiği süredir ve bu süreçte olaylar ve geçiĢler yaĢanmaktadır. 

Dönem, kiĢinin hayatı boyunca baĢına gelenlerdir. Topluluk, yaĢamlarını biçimlendiren 

senelerde durumu ve tecrübelerini paylaĢmıĢ bir grup insandır. Bu insanlar, 

yaĢamlarının geri kalan kısmında benzer hareket ve tutumları devam ettirecektir 

(DeVaney 2015: 11). Tarihsel bazda en mühim ifadelerden biri olan kuĢak, kiĢilerin 

toplumdaki birey olarak iliĢkisinin niteliğini açıklamaktadır (Alwin ve McCommon 

2007: 221). 

 

Diğer taraftan, toplumsal bakıĢ açısı, antropolojik bakıĢ açısından daha çoktur. 

Bunun sebebi kuĢakların, ortak tarihsel tecrübesinin ve kitlesel hareketliliğinin geneli 

durumuna gelmesidir (Joshi et al., 2011). 1900‟lü yılların ilk dönemlerinde, yetkililer 
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“doğum” ifadesini, doğum zamanı haricinde ortak tecrübeleriyle ifade etmeye baĢladılar 

(Gardner ve Davis, 2013). Ryder (1965) bir kohortu yani topluluğu, aynı anda aynı tür 

olayları deneyimlemiĢ bir grup insan Ģeklinde ifade eder.  Carlsson ve Karlsson 

(1970)‟a göre ise kohort, aynı devirde birtakım mühim kararlar almıĢ ve uygulamıĢ 

kiĢilerdir. McCrindle ve Wolfinger (2010) kuĢak kavramını, yaĢ ve yaĢam evresi, Ģartlar 

ve teknoloji, durumlar ve tecrübelerle birleĢen bir topluluk Ģeklinde açıklamaktadır. 

KuĢakların tanımı üzerine daha derin bir anlayıĢ gerekliyse, Mannheim‟ın  kuĢak tanımı 

daha derindir ve kuĢaklar sorununa dair olan deneyi dikkatlice incelenmelidir.  

Mannheim (1952),eserinde insan mevcudiyetinin biyolojik ritminin haricinde- yaĢam, 

ölüm ve yaĢlanma- aynı devrin üyelerinin, toplumsal sürecin tarihsel bir yönünün bir 

bölümü olduğunu ileri sürmektedir. Bu durum aynı sınıf üyelerini birtakım fikir ve 

faaliyete iten belirli bir olası tecrübe yelpazesine kısıtlar (Mannheim, 1972). Mannheim 

ve Scott&Zac ve Burnett'in de ifade ettiği gibi (Joshi ve ark., 2011'de belirtildiği gibi) 

“her nesil, genç yetiĢkinlik aĢamasında bilinçlerini etkileyen ve onları daha genç ve 

daha yaĢlı kuĢaklardan farklılaĢtıran birtakım olay ile toplu Ģekilde karĢılaĢır”. Bu 

olaylar, kiĢilerin ergenlik dönemlerinden yetiĢkinliğe geçtiği ve tamamının “kuĢak” 

olarak isimlendirilen ortak bir kimlik yarattıkları Ģekillendirici yıllarda onları yüz yüze 

tutan kiĢileri etkilemektedir. 

Biyolojik bazlı tanımlar düĢünüldüğünde, ailelerin ve çocuklarının dünyaya 

gelmeleri arasında olan süre Ģeklinde gerçekleĢtirilen açıklamalara rastlanılmaktadır. Bu 

gibi açıklamalarda, yaklaĢık olarak 20-25 senelik bir süreye bir nesle denk geliyorken 

bu açıklamalar çocuk sahibi olma düĢüncelerinin gittikçe geciktirilmesiyle anlamını 

yitirmiĢtir. YaĢadığımız dönemde çocuk sahibi olma yaĢı baz alındığında yapılan 

gruplandırmada çok uzun bir süreye rastlayacağından nesil kavramının esas 

açıklamasından uzaklaĢma yaĢanır.   

Nesillerin tamamı, esaslarında belirli bir nitelik ve karakteristik özellikler 

taĢımaktadır. Aynı zamanda dünyaya gelmiĢ ve yetiĢmiĢ oldukları dönemlere dair 

nitelikleri de vardır. Bu sebepledir ki belirli karakteristik nitelikleri bulunsa da aynı 

dönemlerde dünyaya gelmiĢ ve yetiĢmiĢ olanların sabit vasıflar sergilemesi 

kaçınılmazdır. Her nesil birbirinden bu yolla farklılaĢabilir (Karaaslan, 2014: 31). 
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Toplum bilim çerçevesinde yapılan açıklamalar göz önüne alındığında, belirli 

bir dönemde dünyaya gelmiĢ kiĢilerin tecrübe ettikleri toplumsal, kültürel ve politik 

çevrenin tesiri benzer durumlarla karĢılaĢması ve doğallıkla olaylara karĢı yaklaĢım ve 

hareketlerinin benzer biçimlenmesi olarak ifade edilmektedir.  

Gardner ve Davis (2013), bir neslin, bazı teknolojilerin meydana geldiği ve 

gençlerin onu doğalbir biçimde özümsemeye ve kullanmaya baĢladığı bir çağ olarak 

açıklanması gerektiğini ifade etmektedir. Bu açıklama, çağımızın en yeni teknolojiyle 

ortaya çıkan Z KuĢağı için kabul edilir. Howe ve Strauss (2000), nesil üyeleri, aile 

yaĢamı, toplumsal cinsiyet rolleri, örgütler, politika, din, kültür, hayat Ģekli ve gelecek 

hakkındaki yaklaĢımları kapsayan belirgin bir kiĢi ve değiĢken bir oluĢum Ģeklinde 

betimlemektedir. Bir nesil, bir insanın düĢündüğü, duyduğu ya da gerçekleĢtireceği 

herhangi bir Ģeyi düĢünebilir, duyabilir veya gerçekleĢtirebilir. Herhangi bir sosyal sınıf 

(ırk, grup, din ya da milliyet) gibi, bir kuĢak da çok sayıda kiĢisel istisna yapabilir ve net 

olmayabilir. Fakat diğer pek çok sınıfın tersine, kendi bireysel öyküsüne sahiptir. EĢsiz 

bir geçmiĢ için nostaljiyi algılayabilir, kısıtlı bir zamanın geleceğiyle alakalı aciliyeti 

duyabilir ve kendi ölümlerini hissedebilir. Bir kuĢak gelip geliĢtikçe, bu çekirdek birey 

her zaman kendini gösterir.  

1.2. Çatışma Nedir? 

 

ÇatıĢma kavramı geniĢ anlamda karĢıtlık ve uyuĢmazlık anlamına gelir. Dar 

anlamdaysa kavga anlamını taĢır. ÇatıĢmalar fikir, hisler, menfaat ve hedef 

farklılıklarından meydana gelir. Bu sebeple insan topluluğunun var olduğu her yerde 

çatıĢma yaĢanır. Çünkü insanların arasında bulunan iliĢkilerde tam uyum ve denge 

bulunmaz. Uyumlu bir ailede dahi anlaĢmazlık, karĢılıklı Ģekilde birbirini etkileme ve 

farklılaĢtırma uğraĢı vardır. ArkadaĢlar ve sevgililer arasında da uyum-anlaĢmazlık, 

yakınlaĢma-uzaklaĢma devamlı karĢılaĢılan olgulardır bu sebeple çatıĢma hayatın 

kaçınılmaz bir bölümüdür (Yörükoğlu,2000, s.204). 

 

ÇatıĢma, psikoloji, toplum bilimi, antropoloji, politika ve idare bilimleri 

tarafından araĢtırma konusu yapılmıĢ bir ifade olması sebebiyle, farklı bilim insanları 

tarafından çeĢitli yönleri göz önünde bulundurularak farklı biçimlerde açıklanmıĢtır 

(Seval, 2006). ÇatıĢma ifadesiyle alakalı ilk açıklamalar Darwin, Marx ve Frued 

tarafından gerçekleĢtirilmiĢ ve bu üç teorisyen çatıĢmanın yarıĢçı ve yıkıcı tarafları 
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üzerinde durmuĢlardır.  Darwin‟e göre çatıĢma kavramı, ömür için yarıĢçı mücadele ve 

en makul olanın yaĢamına devam etmesi, Marx‟a göre bu kavram sınıf mücadelesi, 

Freud‟a göre ise psikoseksüel geliĢime yaklaĢım ile id ( alt benlik ) ve süper ego ( üst 

benlik ) arasında bulunan savaĢtır. Bu 3 teorisyen çatıĢmanın yarıĢçı ve yıkıcı tarafları 

üzerinde durarak kendilerinden sonra gelen bilimsel çalıĢmalara yol göstermiĢlerdir 

(Akt. Deutsch, 1994).  

 

ÇatıĢma ifadesinin genel kullanımı çoğunlukla Ģiddet, yıkım, hasımlık, kavga 

ve savaĢ manalarına gelir (Mayer, 1990; Akt. Karip, 2015). ÇatıĢma, genellikle bütün 

canlılara has bir durumdur ve her canlı hayati özellikte bir gereksinimini karĢılamak 

istediğinde bir engelle karĢı karĢıya kaldığında problem ve gerginlikle baĢ baĢa kalacak 

ve çatıĢma ortaya çıkacaktır (Eren, 2015). ÇatıĢma kiĢisel bazda ele alındığında karar 

verme evresinde birden çok seçenek ya da olay arasında tercih yapmak mecburiyetinde 

kalan kiĢinin kendi içerisinde yaĢadığı, tutarsızlık Ģeklinde ifade edilebildiği gibi 

karĢılıklı birbirinin gayelerine eriĢmesini önlemeye çalıĢan hasımlık ve kavga durumu 

olarak da ifade edilir (Yılmazer ve Eroğlu, 2010). ÇatıĢma bireyin kendini öteki 

bireylerden ayrı ve münakaĢada hissettiği andır ve kendi arzu ve gereksinimlerinin 

önlendiğini anlamasıyla birlikte kendini gösterir (Batool, Khattak ve Saleem, 2016). 

Koçel (2018) „e göre çatıĢma kavramı birey ya da sınırlar arasında aniden ya da belirli 

bir oluĢma süreci olan, gizli ya da açık uyuĢmazlık, geçinememe halidir.  ÇatıĢma 

çoğunlukla birbiriyle çok sık etkileĢimde bulunan bireyler arasında geliĢir ve bireylerin 

yeterli olmayan kaynaklar, arzu ve çıkarlarının uyuĢmaması, bir sınıfın diğer sınıfın 

hareketlerini idare etmeye çalıĢması gibi hallerde meydana gelir (Rahim, 2002). 

Akkirman (1998) ise çatıĢma kavramını; bireyler veya sınıflar arasındaki ilgi 

odaklarının, hedeflerinin, tercihlerinin, değerleri ve idraklerinin ayrı olması nedeniyle 

doğan huzursuzluk, dert, stres, hasımlık ve savaĢ gibi negatif davranıĢlara yol açan 

toplumsal bir durum Ģeklinde belirtmektedir.   

 

Janićijević (2008) bir olayın çatıĢma olarak nitelenebilmesi için dört öğenin 

bulunması gerektiğini ileri sürer (Akt. Spaho, 2013): 

 Kaynak noksanlığı, hatalı teĢkilatlanma politikası, hatalı ödüllendirme 

düzenlemeleri, hatalı teĢkilat düĢüncesi gibi çatıĢmanın meydana gelmesinin 

temeli olan Ģartlar,  

 Stres, gerginlik, hasımlık, endiĢe gibi kiĢilerin ve sınıfların duygusal hali, 
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 ÇatıĢmanın mevcut olduğuna ve farklı bir tarafın tehlike altında kalabileceği 

veya durumun çıkarını riske attığı hususunda kiĢilerin ve sınıfların biliĢsel hali, 

 Pasif direniĢten kavgaya doğru çatıĢma hali,  

ÇatıĢma, insan hayatının her noktasında görüldüğü gibi, ayrımları bulunan 

kiĢilerin birlikte olduğu Ģirketlerde de görülmesi kaçınılmaz bir durumdur (Karcıoğlu, 

Kâhya ve Buzkan, 2012).  

 

ÇatıĢma, farklı nedenlerden dolayı ortaya çıkan anlaĢmazlık, ters düĢme ve 

uyumsuzluk Ģeklinde meydana gelen ve iyi idare edilmediğinde kuruma ve personele 

zarar verebilecek hareketli bir iletiĢim prosesidir (Arslan, 2016). Kurumdaki çatıĢma, 

kiĢiler ve sınıfların beraber çalıĢma problemlerinden ortaya çıkan ve normal eylemlerin 

durmasına ve karmaĢık hale gelmesine yol açan olaylar Ģeklinde ifade edilmektedir 

(Eren, 2015). ġimĢek (2013), kurumsal çatıĢmayı, kurumda iki ya da daha çok birey ya 

da sınıf arasında sınırlı kaynakların bölüĢülmesi ya da görevlerin paylaĢılmasıyla yine 

aynı birey ya da sınıflar arasındaki konum, gaye, değer veya algı ayrılıklarından doğan 

anlaĢamama ya da ters düĢme Ģeklinde ifade etmektedir.  

 

1.3. Kuşak Çatışması Nedir? 

 

Gençlik çağında duygular yoğundur ve devamlı değiĢiklik halindedirler. Genç, 

mutlulukla üzüntü, sevgi ile kin arasında bir yerdedir. Psikolojik reaksiyonlarında 

aĢırılık, hareketlerindeki tutarsızlık bu çağa has bir tereddüdün bir göstergesidir. Genç, 

bir taraftan içinden gelen arzularını kontrol etme uğraĢı verirken diğer taraftan da 

etrafıyla çatıĢma yaĢayabilir. Ġç dünyası ile dıĢ dünya arasında denge oluĢturmak için 

çabalar.  Genç, kendine has bir yaĢam sürmek arzusunda olmakta, özgürlüğünü elde 

etmek istemektedir. Bu aĢamada gencin sıklıkla ailesiyle düĢünce farklılığı ve çatıĢma 

yaĢadığını görürüz.   

 

 Fiziksel, cinsel ve ruhsal dönüĢümlerden farklı olarak ergenlik vasıtasıyla 

çocukluktan yetiĢkinliğe geçiĢ, ebeveynlerin, diğer aile bireylerinin, akranların ve 

okulun etkisinde kalan kiĢilikte ve sosyal davranıĢta mühim dönüĢümleri kapsar.   

Kaosun ortasında bulunan genç, Ģekillenmekte olan kimlik duygusu ile ilgilenmeli ve 

yükselen özgürlük arzusuyla devam eden özgürlük ihtiyacı arasındaki çatıĢmayı 
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aydınlatmalıdır. Birçok genç, yaĢamının ileri zamanlarındaki muhtemel eğitime dair 

karar almak ve bir meslek tercihi yapmak mecburiyetindedir. Bazıları evliliğe 

odaklanırken bazıları da sosyal olmayan davranıĢla birtakım zararlı alıĢkanlıkların 

üstesinden gelme durumunda olabilirler. 

 

 KiĢi çocukluk aĢamasında ebeveynlerine karĢı alıcı bir konumdayken, ergenlik 

aĢamasında bu yaklaĢımın farklılaĢtığı, aileden uzaklaĢtığı görülen ergen birey hayata 

dair fikir ve hissediĢ Ģekillerini anlayabilmek için ailesinden uzak durmaktadır. Fikir 

sahasında yalnızca ebeveynden gelen tesirlere karĢın baĢkalarının fikirlerini de 

kapsayan yeni alanlara eğilim göstermektedir. Ergen bireyin bu tip hareketlerinin 

nedeni, baĢkalarınca beğeni kazanmak, onaylanmak ve aĢırı özgürlük isteği ve 

yetiĢkinlere kendisini bağımlı olma zorunluluğu hissettiren bağları kopararak kendi 

karakterini ortaya koyma ihtiyacıdır.  Ergenin bağımsızlığı adına sürdürdüğü kavga 

sadece ailesine değil bütün kontrol mekanizmasına karĢıdır. Ġki neslin ayrı Ģekillerde 

sosyalleĢmesi, nesiller arasında fikir, inanç ve faaliyet açısından farklılık 

oluĢturmaktadır. Böylece, ebeveynlerin benimsediği toplumsal ve kültürel Ģekiller, 

çocukların benimsedikleriyle biraz da olsa ayrım sergilemektedir. Aynı Ģekilde yaĢ 

arttıkça toplumsallaĢmanın azalması veya topluma adapte olmada hissedilen azalmanın 

görülmesi nesiller arası uçurumu çoğaltan bir diğer sebeptir. Nesiller arasındaki bu ayrı 

hissetme ve fikir sebebiyle ebeveyn ile ergen birey arasında uygun seviyede kusursuz 

bir iliĢki oluĢturulamamaktadır. 

1.2.KUŞAK KAVRAMINI OLUŞTURAN ETKENLER VE 

KUŞAK ÇATIŞMASININ TARİHÇESİ 

1.2.1.Kuşak Kavramını Oluşturan Etkenler 

KuĢak ifadesinin geçmiĢi yazılı kaynaklar bazında değerlendirildiğinde bazı 

bilim alanlarında meselenin Eski Yunan‟a, bazılarının ise Antik Mısır‟a dayandığı ifade 

edilmektedir (Joshi vd., 2011). GeçmiĢten itibaren süregelen pek çok fenomen gittikçe 

farklılaĢmıĢ ve yeni ifade ve tanımların meydana gelmesine yol açmıĢtır. Ortaya çıkan 

bu farklılaĢmalar yaĢamın çeĢitli noktalarını etkilemektedir. Bilhassa sosyal, kültürel, 

siyasi, eğitsel, toplumsal ve teknolojik sahalardaki farklılaĢmaları ortaya çıkarmıĢtır. 

Nesil ifadesini tanımlayabilmek için ilk olarak birtakım ifadeleri incelemek gerekir.  
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a) Yaş Olgusu 

YaĢ, Türk Dil Kurumu‟nun belirttiğine göre bir canlının dünyaya geliĢinden 

itibaren hayatı süresince yinelenen belli zaman aralıklarının bütünü ya da doğumdan 

itibaren geçen vakit ve sene birimiyle ölçülen zaman Ģeklinde ifade edilmektedir 

(www.tdk.gov.tr). 

Bir bireyin dünyaya geldiği yıl ve yakın zamanları, o bireyin bir iĢi 

gerçekleĢtirmesi veya gerçekleĢtirmemesine sebep olacak mühim unsurlar arasında 

bulunmaktadır. Bazı kültürlerde bulunmuĢ bireyler bakımından yaĢın önemi çoktur. 

Fakat bu ehemmiyet kültürden kültüre değiĢmektedir. Batı‟da kronolojik sıralama 

mühimken, Afrika gibi yerlerde bu sıralamanın önemi bulunmayabilir. YaĢ durumu 

toplumların ilerlemiĢlikleriyle alakalıdır. Batı‟da takvimlendirme ve numerik olarak yaĢ 

ifadesi okuma durumu bilim yöntemlerine göre temellendirilmiĢtir (Fortes, 1984). 

Diğer bir ifadeyle, yaĢ kavramını numerik Ģekilde sayarak bir takvim temelinde 

ele almak bütünüyle toplumun kültürel niteliğiyle ilgilidir. Bu sebeple kapitalizmin 

ilerlemesiyle yükselen önemi olan saat ve takvimin bazı kavramlarıyla ilgilidir. 

(Thompson, 1967). Özetle yaĢ olgusunda, toplumun değerleri, ilerleme seviyeleri ve 

bilgi düzeyleri önemlidir. 

b) Fiziksel Yaş 

Fiziksel yaĢ kavramı, TDK‟nın ifadesine göre, cinsel erginliğe baĢlangıcın 

ortalama yaĢına göre, kiĢinin ergenliğe adım atmasında insan bedeni biyolojik ve fiziki 

Ģekilde de yaĢ almakta ve pek çok farklılık yaĢamaktadır (www.tdk.gov.tr). Fiziksel yaĢ 

kiĢinin dünyaya geliĢiyle baĢlar. Daha sonra çocukluğa geçiĢ yaĢanır ve bu durum 

çocukluktan ergenliğe ve ergenlikten de yetiĢkinliğe doğru bir aĢama izler. YetiĢkin 

olan kiĢilerde üremeyi yeniden baĢlatırlar. Üreme döngüsü kiĢilerin sonraki yaĢlarında 

kadın ve erkekler bazında farklılık göstermektedir. Biyolojik yaĢlanma kiĢilerde çeĢitli 

biçimlerde farklılık sergileyerek süregelen bir süreç durumundadır.  KiĢilerde bazı fiziki 

farklılıklar ve kırıĢıklıklarla yaĢlanma safhasında doğru bir geçiĢ yaĢanır (Pilcher, 

1995). Bunların haricinde kiĢinin yaĢı kendi denetimi dıĢında ve devamlı süren küresel 

bir taraf olarak ifade edilmektedir (Thompson, 1967). 
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Toplumlarda görülen farklılaĢmanın kaynağı, her toplumda nesilsel çağ hızının 

kaçınılmaz bir neticesi haline gelmiĢtir. (Tocqueville, 2004). Diğer bir deyiĢle nesiller 

yaĢlandıkça yerlerini yeni nesiller aldıkça kiĢilerin yaklaĢımları, davranıĢları, inançları 

ve hayat tarzları da aynı yönde farklılıktan etkilenir.  

c) Yaşam Seyri Teorisi (The Life Course Theory) 

KiĢilerin hayat deneyimleri ve bunların tesirlerini incelemek için kurgulanmıĢ 

bir kuramdır. Bilimsel açıdan alanlar arası entelektüel bir tutumu yansıtmaktadır. Diğer 

bir deyiĢle tarih, ruh bilimi, biyoloji, düĢünme bilimi, toplum bilimi gibi pek çok alanın 

ampirik gözlemleri kapsamaktadır. KiĢilerin hayatları ve ilerlemelerine dair çalıĢma ve 

düĢünmenin yeni bir kanalı Ģeklinde de isimlendirilmektedir(Osunluk, 2011). Aynı 

zamanda kiĢilerin hayatlarını nasıl sürdüreceklerini düĢünmenin bir kanalı ve 

ilerlemelerine dair karar vermelerine de katkı sağlayacak bir yöntem olarak da 

düĢünülebilir.  

 

YaĢam seyri kuramını incelediğimizde, kiĢinin aile hayatı, iliĢkileri, çalıĢma 

yaĢamı, bireyin sağlığı, eğitimdeki durumu, toplumsal çevresindeki farklılıklar için 

düzenlemeyi kapsayan hayat sahalarında ortaya çıkan geçiĢleri yansıtarak, yaĢam 

seyrinin algılanmasına katkı sağlamaktadır (Bynner, 2001). 

 

1.2.2. Kuşak Çatışmasının Tarihçesi 

Devirler boyunca ebeveyn, öğretmen ve idareci olarak bütün yetiĢkinlerin 

gençlere karĢı ortak yaklaĢımı gençlik döneminin övülüp gençleri hafife almak, onlara 

kibirlenmek ve eleĢtirmek olmuĢtur. Bu yaklaĢımlar “nerede bizim çağımızdaki 

gençlik” diye hayıflanmıĢlar, solan gençliklerinin arkasından yakınmıĢlardır. Sokrates 

gibi bir filozof  „bugünün gençleri lüks ve gösteriĢ düĢkünü, saygısız, baĢkaldıran, 

geveze ve obur yaratıklardır.‟ Ģeklinde bir ifadede bulunmuĢtur. Ġsa‟dan 8 asır önce 

yaĢamıĢ Hesiad adlı filozof “Günümüzün gençleri öyle umursamaz ki, gelecekte ülke 

idaresini de ele alacaklarını düĢündükçe umutsuzluğa kapılıyorum. Bizlere, büyüklere 

karĢı saygılı olmayı, ağır baĢlı davranmayı öğretmiĢlerdi. “ġimdiki gençler, kuralları 

önemsemiyorlar, çok duyarsızlar ve sabırsızlar” sözlerini sarf etmiĢtir. Günümüze kadar 
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gelen nesiller arası çatıĢma 20. asrın süratli sosyal farklılaĢmaları nesiller arasındaki bu 

farklılaĢmayı daha da hissedilir duruma getirmiĢ, eski değerlerin ve hayat düĢüncesinin 

dönüĢmesini mecburi tutmuĢtur. Eski nesiller, değiĢimlere adapte olmakta zorlanınca, 

gelenek ve eski hayat yaklaĢımına sıkıca bağlanırken, yenilikçi nesiller ise ilerlemelere 

süratli bir biçimde adapte olmada daha muvaffak olmuĢlardır.  Bunun doğal bir neticesi 

olarak, yetiĢkin nesillerle genç nesiller arasında bulunan farklılık günden güne artmıĢ ve 

yeni boyutlara eriĢmiĢtir.  

1.3. KUŞAKLARIN SINIFLANDIRILMASI VE 

ÖZELLİKLERİ 

Amerika‟da son birkaç yılda, çeĢitli kuĢak sınıflarında çalıĢanlar için, Etik 

Kaynak Merkezi'nin (Ethics Resource Center) Ulusal ĠĢ Ahlakı Anketi (NBES) ile 2011 

senesinde bir araĢtırma raporu düzenlenmiĢtir. Bu rapora göre, yaĢ açısından ele 

alındığında, kuĢak ayrılıkları ve diğer kuĢaklarla alakalı Ģikayetler kesin olarak yeni bir 

durum değildir. Bu da kuĢaklar arası iletiĢimi Ģekillendirmektedir. Ayrıca beraber 

bulunma ve çalıĢma tutumları üzerinde de etkisi bulunmaktadır. Bu etki, kuĢakların 

gruplandırılması gereksinimini gündeme almaktadır. ÇeĢitli kuĢakların perspektifleri ve 

iĢ görme yaklaĢımlarını anlamlandırabilmek ve iyi bir kültürel nitelik oluĢturabilmek 

için bu gruplandırmanın gerçekleĢtirilmesi mecburi olmaktadır.   

KuĢakları yalnızca meydana geldikleri zaman zarfları temel alınarak 

gruplandırmak doğru değildir.  Ayrıca kuĢakları meydana getiren toplumun fikirleri, 

duyguları ve tecrübelerinin belirlenmesi de onları gruplandırmak için kullanılır (Zemke 

vd. 2013; 4). 

Önemli olaylar, sosyal eğilimler ve kurum kültürleriyle biçimlenme iĢ görme 

Ģekilleri kuĢak ayrılıklarından doğmaktadır. Bununla beraber her kuĢak o iĢin doğru ve 

yanlıĢını benzersiz perspektifiyle ilerletir ve bu doğrultuda doğru ve yanlıĢları meydana 

getirmektedir (ERC Raporu, 2011). Bu durum kurumlarda birlikte iĢ gören kuĢakların 

kültür ayrılıkları ve iletiĢim problemlerinin temelini meydana getirmektedir.  

 

ĠĢletmede, yöneticilerin her kuĢaktan azami düzeyde bütünlüğünü 

sağlayabilmesinin ve özendirebilmesinin en etkili kanalını saptamak için, kuĢaklar ve 
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deneyim süreleri değerlendirilmelidir. (ERC Raporu, 2011). Amerika‟da dünya 

görüĢündeki farklılıklar yalnızca kuĢakların geliĢmesi değil tarihsel durumlar ve 

yaĢlanma örüntüsünden de kaynaklanmaktadır (Alwin, 2002). 

Ortalama her 20 yılda yeni bir kuĢak meydana gelir ve bu kuĢağın da ortak 

arzuları, gereksinimleri, motivasyonları ve faaliyeti meydana gelmektedir. KuĢakların 

basit fakat ortaya konmuĢ içgüdüleriyle yaĢ trendi, iĢe yaklaĢımları, kuĢaksal 

farklılaĢmayı ve etkinin bütün ticari çalıĢmalara etkileri ile kuĢakların algılama 

türlerinin kökten dönüĢmesine neden olmaktadır (www.capital.com.tr). 

Alan yazın taraması gerçekleĢtirildiğinde kuĢakların gruplandırılmasında 

yazarların çok sık düĢünce farklılığı olduğu görülmektedir (Pancar, 2014: 11). 

KuĢakların ne zaman sona erip baĢladığı konusunda net bir bilgi bulunmamaktadır. 

Birçok bilim insanı bu gruplandırmaları kendi deneyimlerinden hareketle 

gerçekleĢtirilmiĢtir. BaĢlangıç ve bitiĢ zamanları arasında ortalama bir veya üç yıl arası 

bir farklılık olmakta ve her neslin vadesi de 15-20 yıl arasında olmaktadır. Farklı 

düĢünce ayrılıkları bulunsa da devrimizin çalıĢma hayatında aktif dört kuĢaktan söz 

edilmektedir (ġen Bezirci, 2012: 9). 

KuĢak kavramı ve gruplandırması yaĢadığımız dönemde alanlar arası çeĢitli 

incelemelere konu olmuĢtur. Aynı zamanda çalıĢmalara göre kuĢakların 

gruplandırılması ve algısı, toplumdan topluma çeĢitlilik sergilemektedir. ÇeĢitli kaynak 

incelemeleri gerçekleĢtirildiğine kuĢaklarla ilgili zaman aralıkları ve kuĢakların 

barındırdığı özelliklerin farklı olduğu görülür. Bu araĢtırmada ise kuĢak kavramları 

Geleneksel (Traditionalists), Bebek Patlaması (BabyBoomers), X KuĢağı, Y KuĢağı ve 

Z KuĢağı ifadeleri çevresinde açıklanmaktadır.  

Her kuĢağın kendine has kiĢilik özellikleri, değerleri ve yaklaĢımları, güçlü ve 

zayıf tarafları vardır. Ayrıca herhangi bir kuĢağa karĢılık gelen belli bir durumun dıĢına 

çıkmayan ifadeler bulunmaktadır.  Aynı zamanda kuĢakları bir sınıfın üyesi Ģeklinde 

betimlerken, her bir niteliğini herkesin barındırdığı doğru değildir (Lower, 2008). Bu 

çerçevede kuĢaklar çoğunlukla Sessiz KuĢak (Gelenekselciler), Bebek Patlaması ( Baby 

Boomer )KuĢağı, X KuĢağı, Y KuĢağıve Z KuĢağı Ģeklinde gruplandırılmaktadır. Her 

bir kuĢak ilerleme dönemlerinde benzer durumları deneyimlediğinden, benzer Ģartlara 

ve olanaklara sahip olduğundan benzer düĢünce ve yaklaĢımlara sahip olma meyli 

http://www.capital.com.tr/


14 
 

taĢımaktadır (Altuntuğ, 2012, s. 204; Dereli ve Toruntay, 2015, s. 3). KuĢaklar arasında 

gerek karakter özellikleri gerek özel yaĢamları gerekse iĢ görme Ģekillerinde önemli 

farklılıklara neden olmuĢtur (Adıgüzel ve diğerleri, 2014, s. 166). Bu çerçevede Sessiz 

KuĢak (Gelenekselciler), Bebek Patlaması KuĢağı, X KuĢağı, Y KuĢağı ve Z KuĢağının 

barındırdığı özelliklere dair bilgiler aĢağıda açıklanmıĢtır.  

KuĢak kohortlarının gruplandırılması Lancaster&Stillman (2009) ve Kotler& 

Keller (2006) 'a göre düzenlenmiĢ ve uyarlanmıĢtır: 

 Sessiz KuĢak - Gelenekselciler (1925 – 1945 arası doğanlar) 

 Bebek Patlaması KuĢağı  - Baby Boomer (1946- 1964 arasında doğan) 

 X KuĢağı (1965- 1980 arasında doğan) 

  Y KuĢağı (1981- 1999 arasında doğan) 

  Z KuĢağı (2000- 2020 arasında doğan) 

ÇalıĢmaya göre, kuĢak kohortların gruplandırılması ve algılanma Ģekilleri 

toplumdan topluma çeĢitlilik sergilemektedir. DeğiĢik kaynaklar ele alındığında, farklı 

doğum senelerinin ve her bir sınıfla iliĢkilendirilen niteliklerin bulunduğu görülür 

(Adıgüzel, Batur ve EkĢili, 2014). 

1.3.1. Gelenekselciler (Traditionalists) (1925-1945) 

Bu ifade bazı çalıĢmalarda sessiz kuĢak veya eriĢkin (matures) kuĢak Ģeklinde 

de isimlendirilmektedir. Çoğunlukla 1925-1945 seneleri arasında dünyaya gelen nesle 

karĢılık gelmektedir. Bu devirde meydana gelen birtakım mühim olaylardan doğan 

baskılar neticesinde, gelenekselciler emin olmadıkları anlarda daha temkinli bir tutum 

sergilemektedirler. Aynı zamanda bu kuĢak risk alma hususunda gönülsüzdür (Lehtovd, 

2006). 

“Sessizler” neslinin bu biçimde betimlenmesinin en mühim nedeni genelinin 

etkincilikten daha çok kariyerlerine yoğunlaĢması ve buradaki kiĢilerin çoğunlukla 

toplumsal normlara uymaya itilmesiydi. McCarthy devrinde genç yetiĢkinler olarak, 

sessiz neslin birçok üyesi konuĢmanın riskli olduğu fikrindeydi. 

Günümüz çalıĢma hayatında miktarı çok olmasa da hala mevcudiyetlerini belli 

eden gelenekselciler esasında günümüzdeki çalıĢma hayatının temelini oluĢturan 

kuĢaktır. Aynı zamanda benzersiz bir bilgi kaynağı konumunda olmaları, pratik zekâları 
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onları, iĢletmeler için önemli konumlardaki kiĢiler durumuna getirmiĢtir (Zemke vd., 

2013; 45-46). 

Gelenekselciler, direkt olarak, posta ya da yazılı iletiĢimin farklı biçimleri gibi 

net ve özetlenebilen, kolay bir yoldan bilgilenmeyi seçerler. Sessiz kuĢak dünya 

üzerindeki en ufak nesil olarak isimlendirilmektedir. Dünya çapında meydana gelen 

iktisadi sorunlar, kıtlık ve açlık, iĢsizlik gibi hayat Ģartlarını tecrübe eden kuĢaktır. 

(http://www.capital.com.tr/). 

Düzene sadık, disiplinli, faydacı, kararlı ve doğal olarak da uzun zaman ya da 

ömür boyu aynı iĢte iĢ görmeyi seçen bir görünümde olup güven hissini çok önemli 

bulmaktadırlar (Adıgüzel ve diğerleri, 2014, s. 171).  

ABD‟nin bu kuĢak üzerindeki etkili olayları, Amerika BaĢkanı John F. 

Kennedy‟nin vurulması, dünyadaki kadın hakları, Ay‟a yolculuk, insan hakları 

hareketleri ve Vietnam SavaĢı olmuĢtur. Vietnam SavaĢı özellikle Amerika BirleĢik 

Devletleri‟nde Sessiz KuĢak ile Bebek Patlaması KuĢağı arasındaki en mühim olay 

niteliğindedir. Bebek Patlaması KuĢağı kiĢileri, 1950‟li ve 1960‟lı senelerde yükselen 

refah seviyesi ve kentleĢme içinde büyümüĢlerdir. Amerika‟da bu nesil, yalnızca 

babanın çalıĢtığı ve annenin çocuk baktığı son nesildir. Bebek Patlaması KuĢağı, 

Ġngiltere‟de çocuk yapmanın ve bakmanın, bir zorunluluktan ziyade bir arzu olarak ele 

alındığı zamanlara denk gelen ilk nesildir.  

Sessiz kuĢağın çalıĢma değerleri incelendiğinde iĢ doyumunu ikinci plana 

attığı, dürüst ve düzene uygun bir biçimde davrandığı açıktır.  BaĢka bir iĢe geçmeye 

yaklaĢmayan, hiyerarĢiyi önemli bulan, geleneklere ve kurallara bütünüyle itaat eden, 

kendini iĢe adayan nitelikte davranıĢ gösterirler. ÇalıĢma yaĢamında muhafazakâr 

özellik sergileyen bu kuĢak üyeleri, vazifeden tatmin olan, sabır seviyesi fazla kiĢilerdir 

(Acılıoğlu, 2015: 24). Bu kuĢak, içine dönük maceracı olmayan kuĢaklar yetiĢtirmiĢtir 

(Parret, 2016: 11). 

 

Gelenekselci Kuşağın Özellikleri: 

 Literatüre göre, bu nesil dönemimizin en yaĢlı mensuplarıdır.  

 Bu nesil düzene bağlıdır ve yönlendirme beklerler 

http://www.capital.com.tr/
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 KiĢiler uzun bir zaman aynı iĢte çalıĢır ve o iĢte bir ömür iĢ görmek 

isterler. 

 Güven hissini önemli bulurlar. 

 Geleceğe dair kaygı ve güven arayıĢı onları iktisadi açıdan tasarruf 

yapmaya, tutumlu olmaya, savurgan olmamaya itmiĢtir. 

  ÇalıĢma yaĢamında da denge ve güven isterler, bu sebeple bu devirde 

bilhassa kamuda çalıĢmak ya da maaĢlı bir iĢe girmek mühimdir.   

 

Ülkemizde II. Dünya SavaĢı esnasında ve iktisadi bunalım döneminde dünyaya 

gelen bu kuĢak, çağımızın büyük anneanneleri-babaanneleri ve dedelerini meydana 

getirmektedir. Türkiye Cumhuriyeti‟nin de ilk senelerine tanık olmuĢ nesil, uzmanlarca 

“uyumlu” olarak nitelendirilmektedir (http://www.dijitalajanslar.com/). 

SavaĢın ağır Ģartları ve iktisadi bunalımın negatif etkileri, Cumhuriyet‟in 

ilanının ardından gerçekleĢtirilen pek çok devrim ülkenin toplumsal niteliğinde 

farklılıklara neden olmuĢtur. Sessiz KuĢağın üyeleri yaĢamanın önemini öğrenerek 

yetiĢmiĢlerdir. Bu devrin hayat Ģartları günümüzle kıyaslandığında bir hayli düĢüktür. 

Bu devirde, toplumun küçük bir bölümü elit bir kesimken diğer bölümü geçim sıkıntısı 

çekmekteydi.   

Günümüz istihdam seviyeleri incelendiğinde bu neslin %95‟inin emekli olduğu 

görünür. %5‟lik kısmı da yakın bir gelecekte iĢ hayatında olmayacaktır. Bu neslin 

kültürel inanıĢları, geniĢ aileleri, düzene saygı, komĢuluk iliĢkilerinin fazla olması 

biçimindedir. Bu neslin dünya görüĢü yaĢamak adına çalıĢmaktır.  

 

1.3.2. Bebek Patlaması (BabyBoomers ) 1946 – 1964 ) 

Baby Boomers kuĢağını, 1946-1964 yılları arasında dünyaya gelen bireyler 

oluĢturmaktadır. Ġkinci Dünya SavaĢı‟nın hemen ardından yaĢanan nüfus patlaması 

dönemlerinde dünyaya gelen kuĢaklar bu kuĢağa karĢılık gelir. Ekonomik refahın 

kademe kademe arttığı bu devirde siyasi ve iktisadi yapılarda karĢılaĢılan önemli 

farklılıklar bu kuĢağın düĢünce yapısını ĢekillendirmiĢtir. Aynı zamanda bu kuĢağın 

http://www.dijitalajanslar.com/
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kısıtlılıklarının saptanmasında ülkeler ve kültür farklılıkları da vardır (ERC Raporu, 

2011). 

Bebek patlaması kuĢağı üyeleri II. Dünya SavaĢı neticesinde herkesin daha 

iyimser hale geldiği, savaĢın ardından geliĢimin daha da fazla olması sebebiyle 

imkânların arttığı bir çağda dünyaya gelmiĢlerdir.  Bu kuĢağın mensupları, çok çalıĢırlar 

hatta çalıĢma için yaĢamlarını sürdürürler, isteklidirler ve kariyerlerinde geliĢmek adına 

çok uğraĢırlar ve bu durumun kendi ilerlemeleri adına kaçınılmaz bir bütün olduğu 

fikrine sahiptirler (Ölçüm ve Polat, 2016: 363) 

1946-1964 yılları arasında dünyaya gelenleri içeren bu nesil, refah seviyesi 

yüksek koĢullarda yetiĢtikleri için bireyselliğe ve menfaatlerine önem gösteren bir 

nesildir (Ġzmirlioğlu, 2008, s. 43; Ruiz, 2009, s. 395; Sladek, 2007, s. 10; Williams ve 

Page, 2011, s. 2-8). SavaĢ sonrası her Ģeyin değiĢtiği dönemin kuĢağın olarak 

ideolojilerin ve otoriteye tepki göstermenin sembolü olarak bilinirler. Diğer taraftan 

bağlılık hissi yüksek, idealist, fedakâr ve bağımsızlık düĢkünü kiĢiler olarak bir yandan 

da tembel, çalıĢmak istemeyen ve yükümlülük almayan kiĢiler olarak ifade 

edilmektedirler. Aile hayatında ve çalıĢma yaĢamında muvaffak oldukları ileri 

sürülemez (Altuntuğ, 2012, s. 204; Ġzmirlioğlu, 2008, s. 45). GloballeĢmeyi tecrübe 

etmediklerinden ve tüketim çılgınlığı bolluğuna tanık olmadıklarından keskin bir 

tüketici görünümü sergilemekten uzaktırlar (Altuntuğ, 2012, s. 204). 

 

Bebek patlaması kuĢağının üyeleri, dönemin koĢulları sonucunda iktisadi 

ilerlemelerin olduğu ve maddi sorunlarla karĢılaĢmadan yetiĢmiĢler bu nedenle de 

kendilerini manevi bir arayıĢa sürüklemiĢlerdir. Bu sebeple kendi kimliklerini aramakta 

ısrarcıdırlar. YetiĢtikleri dönemde deneyimledikleri ve tatmin oldukları iyimserlik hissi 

ve beklentiyi giderme hisleri onların kiĢiliklerin Ģekillenmesinde mühim bir yerdedir 

(Karaaslan, 2014: 41). 

Bebek patlaması kuĢağı her zaman Amerikan toplumunun “kültürel ve manevi 

merkezi” durumundadır. “Psikolojik bir mutluluk” arayıĢındaydılar ve bu yolda 

uyuĢturucudan dine geçiĢ yaĢadılar, bu nedenle de onlar kilise inĢasının en etkin 

döneminde yer aldılar. Boomers'ın büyük muvaffakiyetleri olması beklense de bunun 

tam aksine bir durum geliĢti. Kendilerini manevi yönlerine göre değerlendirdiklerinden, 
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ebeveynlerinin iktisadi ve aile yaĢamındaki benzer muvaffakiyetleriyle eĢleĢmese bile 

kendilerini ailelerinden daha iyi bir durumda görüyorlar (Strauss &Howe, 1991). 

Boomers yaĢlanmaya baĢladığında, geneli, özgür konuĢma yanlısı olan ve düĢüncelerini 

yansıtmak için birtakım kızgın gençlik ayaklanmaları meydana getiren eylemcilerdi 

(Strauss &Howe, 1991).  

Bebek Patlaması kuĢağı iktisadi güvence ve baĢarılı bir kariyer endiĢesi 

barındırmaktadır (Jackson ve diğerleri 2011: 2). Emeklerinin karĢılığını ileri zamanlarda 

göreceklerine inanan bu kuĢak iyi hayat koĢullarının çalıĢmakla sağlanacağı 

görüĢündedir. Bu nesil, kendini diğer nesillerden daha kapsamlı bilgiye sahip Ģekilde 

öne  

Baby Boomers ( Bebek Patlaması ) Kuşağının Özellikleri: 

 ERC 2011 Raporu‟na göre bu jenerasyon, çalıĢkan, idealist, kararlarında 

uyumludur. 

  Ayrıca bu jenerasyona atfedilen yetki duygusu, iĢkolik ve bencillik gibi 

bazı olumsuz özelliklere sahip olduğu ifade edilmektedir.  

 Zor iĢe ve uzun saatler çalıĢmanın önemine inanan bu kuĢak üyeleri uzun 

dönemli istihdam anlayıĢıyla çalıĢmaktadırlar.  

 Kendi kendilerini motive edebilen ve takdir edilmekten hoĢlanmayan bir 

yapıya sahip oldukları söylenebilir.  

 Beklentileri rahat bir emeklilik olan bireylerin çoğu emekli maaĢlarıyla 

geçinmeye çalıĢmakta ve maaĢlarının azlığından yakınmaktadırlar 

 Takım çalıĢmaları ve takım toplantılarına önem verirler. 

 Genelde yüz yüze iletiĢimi tercih ederler. 

 Bencillik, iĢ koliklik, kuralcılık olumsuz özellikler olarak sayılabilir. 

 

Türkiye‟de II. Dünya savaĢı sırasında ya da hemen sonrasında doğan bu kuĢak, 

soğuk savaĢ kuĢağı olarak da bilinmektedirler. SavaĢ günlerinin ardından yaĢanan nüfus 

patlaması ile birlikte aynı eğlenceye düĢkünlükleriyle bilinmektedirler. Ayrıca lüks 

harcamaların arttığı dönemde büyüyen bu nesil, “kuralcı” olarak tanımlanmaktadır. 

Türkiye Büyük Millet Meclisi ( TBMM )‟nin çoğunluğu bu kuĢaktan oluĢmakla birlikte 
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Ģu an Türkiye nüfusunun %19‟luk bir kısmını oluĢturmaktadır 

(www.dijitalajanslar.com). 

Türkiye‟de, bu kuĢağın bireyleri dünya genelindeki barıĢ ortamından çok daha 

farklı bir dönem geçirmiĢlerdir. Bu kuĢağın bireyleri, 27 Mayıs 1960 tarihinde 

gerçekleĢen ilk Türkiye Cumhuriyeti Ġhtilaline Ģahit olmuĢlardır. Bunun sonucunda 

gerçekleĢtirilen, CumhurbaĢkanı ve hükümet üyelerinin tutuklanmasına, o dönemin 

baĢbakanı Adnan Menderes‟in idamı gibi olaylar da onlar da derin yaralar açmıĢtır. Bu 

kuĢak çok partili döneme geçiĢ sürecinin sancılarını uzun yıllar yaĢamıĢlardır. Bu 

sebeplerden dolayı” Bebek Patlaması KuĢağı” bireyleri, içlerine kapanık ve dünyadaki 

geliĢmelerden uzak büyümüĢlerdir.  

ÇalıĢkan, fedakâr ve itaatkâr bir yapıya sahip olan bu kuĢağın bireyleri, kriz 

anlarında serinkanlılıklarını korumuĢ ve iyimser tavırlarını sürdürmeye devam 

etmiĢlerdir. Kuralcı ve idealist iĢ yapma Ģekillerinin yanı sıra kariyerleri için de 

kendilerine doğru gelen iĢi bulma eğilimindedirler. Ġyi yaĢam Ģartlarına kavuĢmak için 

çok çalıĢmaları gerektiğine inanmaktaydılar. 

1.3.3. X Kuşağı ( 1965 – 1979 ) 

1965 ile 1979 yılları arasında doğanlar X kuĢağı olarak sınıflandırılırlar 

(Alwin, 2002). X kuĢağı mensupları, teknoloji ve bilgi ile barıĢık, giriĢimci, amaç odaklı 

ve bağımsızdırlar. (Jianrui, 2011). 

BabyBoomers kuĢağını takip eden ve „BabyBuster‟ olarak da adlandırılan bu 

kuĢağın (www.jour.unr.edu) genel olarak kullanılan diğer isimleri arasında 

„twentysomething‟ ve „f-yougeneration‟ bulunmaktadır (Roberts ve Manolis, 2000). 

Çok stresli iĢlerden uzak durmaya çalıĢan, iĢi sadeleĢtiren ve yaĢamak için yaptığı iĢten 

keyif alan bir kuĢaktır. X kuĢağı üyeleri değiĢen dünya koĢullarına yetiĢebilmek için 

büyük bir çaba harcamaktadırlar. Ancak bu çaba ve yarıĢ bu kuĢaktakiler üzerinde 

„yetiĢememek‟, çağa ayak uyduramamak gibi bir izlenim yarattığı için kendilerini 

dıĢlanmıĢ hissetmektedirler. 

Hiç kimsenin fark etmediği, tam olarak kayıtlı olmayan bir jenerasyondur. X, 

bebek patlaması kuĢağının gölgesinde büyümüĢ ve pasif bir Ģekilde direnmiĢtir. (Zemke 

http://www.dijitalajanslar.com/


20 
 

ve diğerleri, 2000, s.93). Diğer nesillerle kıyaslandığında, itilme hissi, bu jenerasyonun 

tüm üyelerinde daha fazla bulunur.   

X kuĢağı neslinin ikinci dönem bireyleri teknolojinin geliĢmesinin ve 

yaygınlaĢmasının ardından sıkıntı yaĢamadan ayak uydurabilmeyi baĢarmıĢ bir nesil 

olmasının yanında bu dönemde meydana gelen olaylardan da etkilenmiĢlerdir. (Çetin ve 

Karalar, 2016: 160). Bu dönemde öne çıkan olaylara baktığımızda, Almanya‟da utanç 

duvarı olarak bilinen, savaĢın izlerinin taĢıyan Berlin Duvarı‟nın yıkılıĢı, komünizm 

akımının baĢarısız olması, yine bu kuĢak döneminde de ortaya çıkan Körfez SavaĢının 

etkileri, insanları kötü etkileyen hastalıkların özellikle AIDS‟in ortaya çıkmasıdır. 

Ayrıca bilgisayarın yaygınlaĢması ile birlikte internetin de bu dönemde yavaĢ yavaĢ 

günlük hayata girmesi özellikle kuĢağın ikinci yarısından itibaren göz önüne 

gelmektedir (Karaaslan, 2014: 46). 

Bugün kullanılan anlamıyla, ilk kiĢisel bilgisayarın satıĢının bu kuĢak 

dönemine rastlaması, bu kuĢağın geliĢen teknoloji alıĢkanlıklarının altyapısını 

oluĢturmuĢtur.Dolayısıyla iĢ yaĢamında X kuĢağı yönetici konumuna geldiğinde bilgi ve 

iletiĢim teknolojileri hızla geliĢmiĢ ve etkileri kuĢaklar üzerinde köklü değiĢimlere yol 

açmıĢtır (Yelkikalan ve Altın, 2010). Bu değiĢimler de teknolojik bilgiye sahip, 

giriĢimci ve hızlı terfi beklentisi içinde olup ast olarak çalıĢmakta olan Y kuĢağı ile 

çatıĢmalara sebep olabilmektedir. 

X kuĢağı için ekonomik bir gelecek yoktur. Hayattaki yükselme maliyetleri ve 

düĢen maaĢ miktarı ile para ile hayatta kalmayı öğrenmiĢlerdir.. Sonuç olarak, ömürleri 

Boomers'tan çok daha erken baĢladılar. Bu kuĢak, Boomers'ın geride bıraktığı bir alanda 

hayatta kalmak zorunda kalmıĢtır, yaĢlandıklarında, gençlerin birçok Ģeylerine verilen 

anlamlar tümüyle solmuĢtu. Aksine, Onüçler, Boomers'la kötüleĢen puanlar düĢüĢü, 

gençlik suçu, erken seks vb. ġeyleri yavaĢlattı veya tersine çevirdi. Ebeveyn rehberi ve 

engelleri olmadığı için, Generation X gençliği cinsiyet bakımından kendi savunma 

mekanizmalarını yeniden oluĢturmaya baĢladı. 

 

Bu kuĢak, Francis Fukuyama „nın“ Büyük Çözülme Dönemi “ adını 

verdiği,1960„ların ortalarından itibaren evlilik ve doğum oranlarının azaldığı, 

boĢanmaların arttığı, ailelerin parçalandığı ve kurumlara karĢı güven eksikliğinin 
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yaĢandığı bir dönemde oluĢmaya baĢlamıĢtır (Aka, 2017). Karp (2002) „a göre durgun iĢ 

pazarı, kurumların küçülmesi ve sınırlı iĢ gücü hareketliliği ile büyüyen X KuĢağı 

annebabalarından daha az kazanan ilk kuĢak oldular. Her iki ebeveyinin çalıĢtığı ya da 

yüksek boĢanma oranları ile tek bir ebeveyn ile yaĢayan bu kuĢak, kilitli kapıların 

ardından kendilerini korumaları gereken çocuklar oldular (ĠĢçimen, 2012). Bunların 

sonucunda X KuĢağı için, kalabalık ortamlarda öne çıkma, saygın bir statüye sahip 

olma, bireyselleĢme önemli olmuĢ ve iç yaĢamına da bu Ģekilde yansıtmıĢlardır(Shragay 

ve Tziner, 2011). Dünya koĢullarının çok değiĢtiği bir dönemde dünyaya gelen X 

KuĢağı bireylerin, bu çağa ayak uyduramadıkları ve dıĢlanmıĢ hissettikleri iddia 

edilmektedir (GüneĢ ve Göksel, 2017). Kendilerinden sonraki nesle göre daha kısıtlı 

ortamda büyüyen X KuĢağı, çeĢitlilikleri tolere etmeyi öğrenmiĢ, karĢılaĢtıkları 

durumları analiz edebilen ve daha yaratıcı özelliklere sahip bir kuĢak olmuĢlardır. 

(Berkup, 2014). 

X KuĢağı iĢ odaklı, bireysel olarak iyi çalıĢan, sabırlı olmayan, iĢ ve özel 

yaĢam arasındaki dengeyi önemseyen bir yapıdadır (Latif ve Serbest, 2014:140). X 

KuĢağı iĢ ve aile hayatı arasında bir denge istemektedir. Basit bir hayata sahip olmanın 

iĢe yaradığına karar vermiĢtirler. Önceki kuĢaklar tarafından belirlendiği gibi uzun 

saatler çalıĢmak istememekte ve çoğu zaman bu konuda iĢvereni etkilemektedirler. Bu 

onların tembel olduğunu göstermemektedir. Onlar hayatta kalmak için kendi yollarını 

aramaktadır. X KuĢağı sevdiği iĢleri yaparak baĢarılı olmak istediği için, ilgisini çeken 

bir iĢi düĢük maaĢına bakmaksızın kabul edebilmektedir (Fishman, 2016: 4). 

Bu kuĢak daha az rekabetçi ve hoĢgörülüdürler. ÇalıĢmalarında değiĢme 

açıktırlar (Berk, 2013). ĠĢyerini öğrenebilecekleri bir yer olarak görürler ve geliĢtirmek 

için çaba sarf ederler. ĠĢyerinin keyifli, özgür ve hoĢ bir ortam olmasını isterler (Berkup, 

2014). Kendinden önceki nesiller gibi baĢarıya ulaĢmak için uzun saatler çalıĢmak 

yerine, akıllıca çalıĢmayı tercih ederler ve iĢ yaĢam dengesini kurmaya çalıĢırlar. 

Onların motivasyonu genellikle yüksektir. Onları motive edebilmek için geri bildirim 

sağlamak, güvenlik ve kariyer geliĢimini sağlamak ve kendi baĢına çalıĢma özgürlüğünü 

sunmak gerekmektedir (Nafei, Khanfar ve Kaifi, 2012). 
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X KuĢağı, kötümser bir profile sahiptir (Gibbons, 2007, s. 16) ve “kayıp kuĢak” 

olarak da isimlendirilmektedir (Ġzmirlioğlu, 2008, s. 45). Teknolojik geliĢmelerin içinde 

yetiĢtikleri için, bir önceki kuĢağa göre teknolojik açıdan daha donanımlı ve beceri 

sahibidirler. Aynı zamanda dürüst, aile odaklı, küresel düĢünen, ailesine ve kiĢisel 

zamanına her Ģeyden daha çok önem veren bir profil çizerler (Sladek, 2007, s. 11). 

X Kuşağının Özellikleri: 

 ERC 2011 Raporu‟na göre; bu kuĢak çalıĢanları esnek, kendine güvenen,  

teknolojiyi rahat kullanabilen bir yapıya sahiptirler. 

 Daha az hiyerarĢik yapıları tercih ederler. 

 Erkeklerin olduğu kadar kadınlarda iĢ yaĢamında aktif olmaya 

baĢlamıĢlardır. Birden fazla kariyer yapmayı tercih etmektedirler. 

 Beceri ve deneyimleri için devredilebilir kariyer çeĢitleri oluĢturarak, 

çalıĢma Ģekillerini ve otorite Ģekillerini sorgulamaktadırlar. 

 ĠĢ yaĢamında güvenlik ve maaĢ unsurları ön planda tutmaktadırlar. 

 Eğitim açısından bakarsak; öğretmen bir idol olmaktan çıkmıĢ, kendi 

kendilerini okuyarak, çalıĢarak yetiĢtirmek isteyen, e – öğrenme sistemini kullanan 

bireylerdir. 

 Kendilerinden ne istendiğini tam olarak bilerek ilerlemek istemekteler. 

 Meslek seçimleri üniversite sınavından aldıkları puanla belirlenen bu 

nesil yaĢamak için çalıĢmaktadırlar. 

 Geribildirime önem verirler 

 Evliliklerde boĢanmalar daha çok görülmeye baĢlamıĢtır. 

 RahatlatılmıĢ kurallar ve kıyafetleri tercih ederler. 

 ĠletiĢim Ģekli olarak e – posta ve cep telefonlarını kullanmaktadırlar. 

 

Türkiye‟de genel olarak Sessiz KuĢak‟ın çocukları olan bu nesil daha çalıĢkan, 

realist ve kanaatkâr bir yapıya sahiptirler. Türkiye‟nin %22‟sini oluĢturan bu kuĢak 

uzmanlar tarafından da “rekabetçi” olarak tanımlanmaktadır. Bu kuĢağın yetiĢtiği 

dönem petrol krizleri ve ekonomik sarsıntılarla geçmiĢtir. „68 kuĢağı‟ geliĢmelerinin de 

yaĢandığı bu dönemde Türkiye‟de üniversite olayları ve sağ-sol çatıĢması artarken, 
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televizyonda değerli bir iletiĢim aracı haline gelmeye baĢlamıĢtır 

(www.dijitalajanslar.com). 

Bu kuĢak, yaĢadığı dönem itibari ile birçok olaya Ģahitlik etmiĢ ve önemli 

dönüĢümler görmüĢtür. Türkiye bu dönem içinde birçok siyasi olay yaĢamıĢtır. 1968-

1970 yılları arasında öğrenci olayları, iĢçi hareketleri ile ülke siyasi, ekonomik ve 

toplumsal alanda birçok sorun yaĢamıĢtır. Bu dönem Türkiye için, sosyalist hareketin 

kendini en çok gösterdiği bir dönem olmuĢtur. 68 kuĢağı gençleri, politik sahnenin 

önemli aktörleri olmuĢtur. O dönemde, gençlerin arasındaki sağ sol çatıĢması sürekli var 

olsa da her iki grubun da asıl amacı memleketi kurtarmaktı. 

Türkiye, X kuĢağının varlığının sürdürdüğü 15 yıllık dönemde, eğitim 

alanında, sağlık alanında ve nüfusta önemli değiĢimler ve geliĢmeler yaĢamıĢ, insanların 

yaĢam Ģartlarının iyileĢtiği görülmektedir. Bu dönemdeki değiĢimler ve geliĢmeler X 

kuĢağı bireylerinin davranıĢlarına olumlu yansımıĢtır, sosyal yaĢamlarına daha önem 

verir hale gelmiĢlerdir. Daha fazla Sessiz kuĢağın çocukları olan bu nesil Türkiye‟nin 

hemen hemen %22‟sini oluĢturmaktadır (Babaoğlu, 2015: 16).  

X kuĢağı, teknoloji ile sonradan tanıĢan bir kuĢaktır fakat buna rağmen çabuk 

adapte olmuĢ ve bunu iĢ hayatına aktarabilmiĢtir. Karakter olarak, kanaatkâr, sadık ve 

aynı zamanda da bireyselcidirler. Bunun sebebi olarak da çok kalabalık ailelerde 

büyümeleri gösterilmektedir. Bu kalabalıklarda oluĢan öne çıkma güdülerinin onları 

bireyselleĢmeye ittiği söylenmektedir. ÇalıĢtıkları Ģirketlerde de bu eğilimlerini 

göstermektedirler. Önceki kuĢaklara göre yaĢam standartları oldukça iyileĢen bu kuĢak, 

çalıĢma hayatıyla ilgili kariyerlerini geliĢtirmek için çaba harcamakla birlikte hayatın 

sadece çalıĢmak için kısa olduğunu söylemektedirler. Bu kuĢağın bir diğer özelliği de 

giriĢimcilik ve risk alma eğilimlerin düĢük olmasıdır. 

1.3.4. Y Kuşağı (1980-1999) 

Lower‟e göre bu kuĢağın doğum yılları aralığı hiçbir parametre ile 

sınırlandırılmamıĢtır. Çoğu uzman, 1980 ile 2000 yılları arasında doğanlar için bu kuĢak 

kullanılmaktadır. Millennials (Milenyum KuĢağı), GenerationNext (Gelecek KuĢak), 

DigitalGeneration (Dijital KuĢak), EchoBoomers (Eko Patlaması) ve Nexters (Bir 

Sonrakiler) gibi farklı isimlerle adlandırılmaktadırlar (2008). 

http://www.dijitalajanslar.com/
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“80 Sonrası KuĢak”, “Dijital KuĢak”, “Milenyum KuĢağı”, “Eko Patlaması” 

gibi isimlerle de isimlendirilen Y KuĢağının (Lower, 2008), bazı kaynaklarda 1977-

1994 (Williams ve Page, 2011, s. 2-8), bazı kaynaklarda 1977-1997 (Hultén, 2015, 

s.76), bazı kaynaklarda 1980-1999 (Dereli ve Tolunay, 2015, s. 3), bazı kaynaklarda ise 

1982-1995 (Sladek, 2007, s. 15) yılları arasında doğanları kapsadığı ifade edilmektedir. 

Lancaster ve Stillman'a (2009) göre, Milenyumlar (1981-1999) akıllı, pratik, 

tekno-meraklı, kendinden emin ve pragmatik bir kuĢaktır. Y KuĢağı, “dünyanın en 

güçlü, en zeki, en sağlıklı, en çok aranan Homo sapiens'lerinden biridir” (Zemke ve 

diğerleri, 2000, s.23). 

Çocuklara daha iyi eğitim fırsatları sağlamak ve bunları çocuk iĢçiliği 

uygulamalarından uzak tutmak için yeni eğitim yasaları geçildi. Ayrıca, ücretsiz tıbbi 

bakım da dahil olmak üzere, maddi olarak ihtiyaç duyan çocuklara yardım eden bazı 

diğer yasalar. Binyılların doğduğu hızda, bazı değiĢiklikler (geç evlilikler, çift gelirli 

hane halkları) doğal olarak kabul edilmiĢtir. Bu çocuklar için sadece onlara değil, aynı 

zamanda onlara sahip olmak için para harcanmıĢtır (Strauss &Howe, 1991). 

Y kuĢağı için en çok tercih edilen isim Millenyumlardır, çünkü GenerationX'in 

bir kimliğe sahip olduklarına inandıktan sonra çağrılmayı reddetmiĢlerdir (Howe& 

Strauss, 2000). 

Y kuĢağının günümüzde dikkat çeken, daha önceki kuĢaklarla kıyaslandığında 

birçok yazar tarafından eleĢtirilen özellikleri vardır. Öncelikle iĢ yaĢamına 

baktığımızda, amirleri tarafından, “bencil”, “zor ve talep kâr” olarak 

nitelendirilmektedirler. Sabırsız, monotonluktan sıkılan, isteklerine sahip olmada acele 

eden bir kuĢaktır. Bunlara ek olarak, kendilerini çok beğenmeleri, kendilerinin 

mükemmel olduğunu düĢünmeleri, kendilerine yapılan eleĢtirilerden hoĢlanmamaları 

fakat kendilerinin sürekli Ģikâyet etmeleri ve eleĢtirilerde bulunmaları bu kuĢağın 

olumsuz yanları olarak görülmektedir. Ayrıca, depresyon, kaygı, panik atak gibi 

sorunlarla sıklıkla karĢılaĢmaları da Y KuĢağının eleĢtirilen yönleridir. 

Dijital medyanın cazibesiyle büyüyen ilk kuĢak olma özelliğine sahip Y kuĢağı 

üyelerinin üçte ikisi, beĢ yaĢından önce bilgisayarla tanıĢmıĢtır. ArkadaĢlarına, 

ailelerine, bilgilere ve eğlenceye günün her anı ulaĢabilen bu kiĢiler, küresel ekonomik 

krizden diğer kuĢaklara oranla daha kötü etkilenmelerine rağmen iyimserliklerini 
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korumuĢlardır. Ġlgi odağı olmaya alıĢık olmalarının yanında beklentilerini yüksek tutan 

kuĢak üyeleri hedeflerini de net olarak tanımlamaktadırlar. Diğer kuĢaklara göre en yaĢlı 

ebeveynlere sahip olan bu bireyler çekirdek aile içerisinde yetiĢmiĢlerdir. Dörtte birinin 

ebeveynleri en az üniversite eğitimi almıĢken, üçte biri boĢanmıĢ anne ve babaya 

sahiptir (Zemke vd., 2013; 120-125). 

Millenyumlar okul çağına geldikçe, halk eğitimi, değerler ve yetiĢkinlerin daha 

iddialı olmalarıyla daha geleneksel olmaya doğru değiĢmeye baĢladı. Daha fazla 

akademik anaokulu, ilkokullarda daha fazla disiplin, daha fazla ödev için destek, daha 

uzun okul günleri, zorlu mezuniyet koĢulları ve ulusal standartlaĢtırılmıĢ bir ortamın 

daha fazla vurgulanması, sağlanan Boomer ebeveynleri tarafından desteklenen eğitim 

sisteminin yeni nitelikleridir. Millenyumlar çocuklara Kısacası, “Boomer anneleri ve 

babaları akılcı zihinlere, olumlu tutumlara ve özverili takım erdemine sahip olan 

çocuklar- akıllı ve güçlü ve zeki çocuklar üretmeye hazırlanmaktadır” (Strauss &Howe, 

1991, s.342). Dahası, iyimser ve idealist olan Boomer ebeveynlik stili, iĢler bittiğinde 

olumlu eylemler almak için kendilerini yeterince güçlü hissetmeye çalıĢan 

Millenyumları(Lancaster ve Stillman, 2009). Bugün, Millenyumlar sadece stantlar 

almakla kalmıyor, aynı zamanda takımlarda iĢlerin yapılmasını sağlayan bazı 

uygulamalı organizasyonlara da öncülük etmektedir (Howe& Strauss, 2000). 

Y kuĢağı ilk olguları küreselleĢme içinde yaĢamıĢtır (DeVaney 2015: 11). 

Ekonomik anlamda önceki kuĢaklara göre daha olumlu bir dünyada, büyük çapta 

savaĢların ve yoklukların yaĢanmadığı dönemde büyümüĢlerdir. Ġnternet baĢta olmak 

üzere sosyal medyanın da küresel iletiĢime katkı sağladığı yeni teknolojilerin hızla 

geliĢtiği bir çağda varlık sürdürmektedirler (Acılıoğlu, 2015: 28). Y kuĢağı bireyleri 

teknolojik, elektronik ve küresel sınırların ĢeffaflaĢtığı kablosuz bir topluma doğmuĢtur 

(William ve Page, 2011: 8). 

Y jenerasyonunun göze çarpan en büyük özelliği diğer kuĢaklara göre daha çok 

okuryazar ve teknoloji kullanım seviyesine sahip olmasıdır. Kariyer fırsatlarının bariz 

bir Ģekilde diğer kuĢaklara göre yüksek olması aynı zamanda giriĢimcilik ruhlarının da 

fazla olması belirgin özellikleri arasındadır (TaĢlıyan vd., 2014: 20). Bu becerilerini 

üzerinde çalıĢtıkları iĢlerinde sonuca gitmek için kullanırlar. Ġster meslekleri olsun 

isterse sıradan iĢleri, Y kuĢağı bireyleri tüm iĢlerinde dünyaya olumlu katkı sağlaması 

için yaparlar, bu onlar için oldukça önemlidir. Teknolojiyle iĢ hayatında tanıĢan X 
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kuĢağı iĢlerini hallettikten sonra hemen bilgisayar kullanmaktan uzaklaĢırken Y kuĢağı 

bireyleri iĢi olsa da olmasa da saatlerce bilgisayar baĢında durabilmektedir. Birçok iĢi 

aynı zamanda yapabilen bu kuĢaktakiler, iyi yönlendirildikleri ve yönetildikleri takdirde 

yetenek abidesi olabilirler. Ayrıca ikili iliĢkilere de çok önem vermektedirler. Bu 

iliĢkileri geliĢtirmek içinse ayrıca zaman ayırmak istemektedir. (KeleĢ, 2011: 131-132). 

Bütün Amerikan ulusu yeni neslin kendilerinden daha kötü olmasını beklese de 

Y kuĢağının “düzeltici” kuĢak olduğu için tam tersi doğrudur. Ġnsanlar ve medya sadece 

kötü taraflara odaklanmakta, ancak daha az intihar, daha az gençlik hamiliği, daha az 

uyuĢturucu kullanımı, daha fazla eğitim, daha iyi puanlar, daha yararlı, daha sosyal 

olarak iĢlenmiĢtir (Howe& Strauss, 2000). Onlar uyumlu takım oyuncularıdır, otoriteye 

saygı duyarlar, kural takipçileridirler, akıllıdırlar, geleceğe ve değiĢime inanırlar ve ev, 

aile hayatı, toplum ve eğitimin yerleĢik değerlerini kabul ederler (Howe& Strauss, 

2000). Okulda sıkı kurallar ve sıfır tolerans, televizyon ve kitaplarda ahlaki dersler, 

çocukları internetten ve pop kültüründen koruyarak, millenyumlar daha iyi bir nesile 

dönüĢtü. Bunlar “özel, korunaklı, ulaĢan, baskı altında ve geleneksel” dir.” Siyaset 

hakkında daha az Ģey bilmelerine rağmen, oylamaya katılmaya ve söz sahibi olmaya 

daha isteklidirler. Ayrıca, onlar daha çok dine giriyorlar ve bunu pop kültürden 

kaçmanın bir yolu olarak görüyorlar (Howe& Strauss, 2000). Millenyumlar, tüm 

nesillerin mutlak olarak yetiĢtirilmedikleri için ubringlemelerinin bir sonucu olarak en 

hoĢgörülü olacaklardır (Zemke et al., 2000). Bu nesil, kendini odaklamanın kültürün bir 

parçası olduğu ve görevin asla kendinden önce gelmediği dünyaya gelmiĢtir. 

Öğretmenler tarafından sürekli önem verilen tek Ģeyin kendileri olduğunu, nasıl 

hissettiklerini ve gerçek olduğuna inandıklarını söylediler. Gerisi önemsizdir. Bu nesil, 

hayallerini, toplumsal beklentiler / normlar tarafından geri alınmadan takip etmeleri 

gerektiğine inanmaktadır. 

Y kuĢağı zamanın tüketici tercihlerine yön vermektedir ve tatmin olmaları 

kolay değildir (Kuru, 2014, s. 4). Haksızlığa asla tahammül edemeyen, karĢısındakine 

statüde olursa olsun bu haksızlığı dile getiren, sabırsız ama güven duyguları yüksek bir 

kuĢaktır (Gabriel, Silva ve AmaralMoretti, 2014, s. 35). Günümüzde Y KuĢağı 

üyelerinin farklı ülkelerde olmalarına karĢın aynı internet sitelerini ve sosyal ağları 

kullanmaları onları “dünyanın ilk küresel kuĢağı” yapmıĢtır (McCrindle ve Wolfinger, 

2011, s. 2). Refah düzeyi yüksek, iletiĢim ve bilgi teknolojilerinin patladığı bir dönemde 

dünyaya gelmiĢlerdir. ĠĢ, eğlence ve sosyal aktivitelerle iç içe yaĢarlar. ÇeĢitlilik ile 
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büyüyen bu kuĢak, insanlar arasındaki etnik farklılıkları dikkate almamaktadırlar 

(Aygenoğlu, 2015, s. 12). Tarihteki en fazla çeĢitliliğe sahip ve en eğitimli nesil olduğu 

düĢünülmektedir (Cekada, 2012, s. 40). Y kuĢağının sadakat duygusu azdır (Akdemir ve 

diğerleri, 2013, s. 16) 

Twenge'e (2006) göre evlendiğin kiĢi ya da yaĢ değiĢmiĢtir. Gençler, 

diledikleri kimselere evlenir ve herhangi bir sosyal beklentiyi göz ardı ederler. Bunun 

yanı sıra yeni nesil, görgü kurallarına daha az önem vermektedir. Ġnsanlara yalan 

söylemekten, kurallara aykırı davranmaktan veya küfür etmekten kaçınmazlar. Onlar 

bile, otoriteyi sorgulamadıkları, ama sadece saygısızlık etmedikleri veya göz ardı 

ettikleri kadar ileri giderler (Twenge, 2006). 

Bu Ģekilde nasıl yetiĢtirildikleri, otoriteye karĢı saygısızlık ya da hiç olmadığı 

anlamına gelse bile, her Ģeyi sorgular ve gerekirse statükoya meydan okurlar. Y KuĢağı 

hakkında daha fazla Ģey, uluslararası seyahatten zevk almaları, farklı kültürlerden ve 

arka planlardan arkadaĢ edinmeleri (The Canberra Times, 13 Eylül 2007) ve bu 

çeĢitliliğin takdir edilmesi olan Millenyumcuların belirleyici özelliklerinden biridir 

Seyahat, gündüz bakımı, teknoloji ve medya sonucu birçok farklı insan türüne maruz 

kalmıĢtır (Lancaster ve Stillman, 2009). Eğlence, giyim ve cep telefonlarında evden 

para yatırmaktan daha çok para harcamaktadırlar. Y KuĢağı, merak uyandırıcı, iyi 

eğitimli ve kimliklerini yansıtan bir yaĢam tarzına sahip olmak için zorlu bir gruptur 

(The Canberra Times, 13 Eylül 2007). 

Y Kuşağının Özellikleri: 

 Bağımsız olmayı sevmektedirler ve özgürlüklerine düĢkündürler. 

 Otoriteyi sevmiyorlar. 

 Kendilerine kurallar koyulmasından hoĢlanmazlar. 

 ĠĢ yaĢamlarında kurallara ve mesai saatlerine göre çalıĢmayı sevmiyorlar. 

Buna rahatlıkla karĢı çıkabiliyor, çok fazla iĢ değiĢtirmektedirler. 

 Otorite sevmediklerinden bir an önce yönetici olmak ya da kendi iĢlerinin 

patronu olmak istiyorlar. 

 Farklı görüĢlerin kendilerine dayatılmasına karĢı çıkarlar. 

 Farklı görüĢtekileri acımasızca eleĢtirebilirler. 
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 Kendi görüĢlerine karĢı olan eylemler gündeme geldiğinde hiç 

düĢünmeden direniĢe geçerler.DireniĢleri uğruna ölümü dahi göze alırlar ve istedikleri 

olana kadar direnmekten vazgeçmezler. 

 Onlar için gruplaĢma ve akranlarına kendini kabul ettirme önemli 

olduğundan, sosyal gruplara katılma ve birlikte hareket etme önemlidir. 

 Sosyal medyayı etkin kullanırlar ve görüĢlerini rahatlıkla dile 

getirmekten çekinmezler. 

 Bir olay karĢısında eylemde bulunacakları zaman birliktelik kurmak için 

sosyal ağları ciddi bir araç olarak kullanırlar ve oradan yapılan çağrıları sorgusuzca 

kabul ederler. 

Yüksek adaptasyon gücüne sahip ve çoklu görev yapabilmektedirler. Bunun 

yanında yaptıkları iĢlerden çok kolay sıkılabilen bir yapıları bulunmaktadır. Bu 

kuĢaktakiler ileri düzey düĢünebilme ve hızlı bir bilgi edinme sürecine sahiptirler. 

DeğiĢimi kucaklamak için isteğe ve sürekli yeni yaklaĢımlar içinde geleceğe meydan 

okuyabilme kapasitesine sahiptirler. Ayrıca bu kuĢaktakiler yüksek hayat standartlarına 

sahip olmakla birlikte takım çalıĢmalarında da ön plana çıkmaktadırlar (Lower, 2008). 

Bu kuĢakta yer alan kiĢiler akıllı, özgürlüklerine düĢkün, teknoloji tutkunu ve 

teknoloji kullanımını iyi bilen bir kuĢak olarak tanımlanmaktadırlar. Günlerinin 

yaklaĢık onbeĢ saati medya ve iletiĢim teknolojileri ile etkileĢim halinde geçen bu kuĢak 

için hayatlarını rahat yaĢamak çok önemlidir. Bu kuĢak için teknoloji hayatlarındaki pek 

çok Ģeyin simgesi durumunda olup, Y kuĢağının X kuĢağına göre en üstün olduğu 

konulardan birisidir (Mengi, 2011). 

Türkiye‟de özgürlüğüne düĢkün, kolay adapte olabilen, çabuk vazgeçen, iyi 

eğitimli, otoriteye meydan okuyan, teknoloji hayranı olan gençlerden oluĢan bu nesil, 

sahip oldukları imkânlar sayesinde küreselleĢmenin etkilerinin en iyi Ģekilde 

hissedildiği, ekonomi ve kültürlerarası etkileĢimin arttığı bir dönemde yaĢamaktadır. 

(Türk, 2013). Türkiye'de yaĢayan yaklaĢık 76 milyon kiĢinin %35'i Y kuĢağı üyesidir 

(TUĠK, 2013). Ülkemizde, Avrupa‟nın pek çok ülkesindeki toplam nüfustan daha fazla 

sayıda Y KuĢağı üyesi yaĢamaktadır (Toruntay, 2011). 

Bu dönemin siyasi ve sosyal yapısına etki eden en önemli olaylardan biri 1980 

askeri darbesidir. Bu dönem iĢkencelerin, baskıların ve tutuklanmaların yoğun yaĢandığı 
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bir dönem olmuĢtur. Ġfade etme ve yazma özgürlüğüne kısıtlamalar getirilmiĢtir. 

1980‟de Türkiye‟nin yapısal dönüĢümünde etkili olan 24 Ocak kararları ile ülkenin 

krizden kurtulması için yeni yöntemler aranmaya çalıĢılmıĢtır. Bu yöntemlerin baĢında, 

dıĢa açık ihracata dayalı büyümeye yönelik politikalar bulunmaktadır. 1980 sonrası 

Özal iktidarı ile ülke yönetiminde bazı değiĢiklikler uygulanmaya baĢlanmıĢtır. Devlet 

yönetiminde, bireyi ön planda tutan ve devletin yetkisini sınırlandıran, bürokrasinin 

müdahaleci anlayıĢını azaltan bir yapı benimsemiĢtir. Özal‟ın uyguladığı bu politikalar, 

ülkeyi yeni bir ekonomi arayıĢına itmiĢtir ki bu da Türkiye ekonomisinin dıĢa 

açılmasına sebep olmuĢtur. Bu doğrultu da Türkiye küreselleĢmenin etkilerini 

hissetmeye baĢlamıĢtır. 

Y KuĢağı‟nın Türkiye‟de ekonomik, sosyal, siyasi ve teknolojik nedenlerle 

1980 yılından itibaren baĢladığı düĢünülmektedir. Bu dönem 1980 askeri darbesi ile 

baĢladığı için gençlerin siyasetten uzak tutulmaya çalıĢıldığı, küreselleĢme sürecine 

uyum sağlamaya çalıĢan ihracata dayalı sanayileĢme ile toplumda tüketim kültürünün 

arttırıldığı ve hizmet sektörünün geniĢlemesi ile birlikte kredi ekonomisinin 

yaygınlaĢtığı bir zaman dilimidir. Bireysellik, mutsuzluk ve güvensizliğin arttığı, medya 

araçlarının değiĢtiği, teknolojinin yaygınlaĢtığı, okullaĢma oranlarının arttığı ve eğitim 

sürelerinin uzadığı, kentsel nüfusun oransal olarak kırsal nüfusu geçtiği,çekirdek aile 

yapısının yaygınlaĢtığı ve Türkiye‟nin Avrupa Birliği‟ne adaylık statüsünün teyit 

edildiği görülmektedir. Söz konusu tüm geliĢmelerin Türkiye‟deki Y KuĢağı‟nın 

Ģekillenmesinde etkili olabileceği düĢünülmektedir (Kayacan, 2016, s. 93). 

Ġstanbul Serbest Muhasebeci Mali MüĢavirler Odası ( ISMMMO)‟nın yaptığı 

“Türkiye‟nin Yaratıcı Geleceği/Y KuĢağı” Raporu‟na göre, Y kuĢağı bireylerinin, 

%80‟i kentlerde yaĢayan bir kuĢaktır. Y KuĢağı bireylerinin karakteristik özellikleri, 

keyifli vakit geçirmeyi önemseyen utangaç olmayan, hiyerarĢiyi anlamlandırmayan, 

aceleci ve aynı zaman dilimde birçok iĢe yetiĢmeye çalıĢan, teknoloji bilgisi yüksek ve 

çabuk öğrenen, zamanı iyi yönetemeyen, dikkatlerini toparlamakta zorlanan, toplumun 

tasarrufa en yatkınları Ģeklinde sıralanmaktadır. Bu kuĢağın öncelikleri arasında, ev 

sahibi olmak ve güçlü bir kariyer oluĢturmak vardır. 
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1.3.5. Z Kuşağı (2000-2020) 

2000-2020 yılları arasında dünyaya geldiğine ve geleceğine inanılan bu 

kuĢağın ilk üyeleri kısa bir süre içerisinde çalıĢma yaĢamına girmiĢ olacaklardır 

(Kuram, 2010). Dolayısıyla bu kuĢağın sosyal ve iĢ yaĢamındaki davranıĢları henüz 

araĢtırılmaya baĢlanmamıĢtır.  

KuĢak Z, yaygın olarak 2000‟den sonra doğan ve 1965-1980 doğumlu X 

kuĢağı olanların çocuklara atıfta bulunur. Gardner ve Davis (2013), nesli tanımlamak 

için belirli bir yıldan bahsetmemiĢ olsalar da genellikle örnek olarak gördükleri kiĢi, 

genellikle 1996 yılında doğmuĢtur. Bu bağlamda, 2000 ve sonrasında doğmuĢ ve bu 

nesli “AppGeneration” olarak adlandırmıĢtır. 

„Ġnternet kuĢağı‟ olarak da adlandırılan bu kuĢak, yeni teknolojik imkânlarla 

iletiĢim ve ulaĢım kolaylıkları ile hep bir arada bulunmaktadır. Bu kuĢak önceki 

kuĢaktan farklı olarak „network‟ gençleri, çeĢitli ağların üyeleri olabilmektedirler. 

Uzaktan da iliĢki kurabildikleri için yalnız yaĢadıkları ve yaĢayabilecekleri 

savunulmaktadır. Aynı anda birden fazla konu ile ilgilenebilme becerilerini 

geliĢtirdikleri söylenebilir (Mengi, 2009). 

Z KuĢağı bireyleri, uzun konuĢmaları yazıya dökmeyi sevmeyen, kitaplar 

yerine de bilgisayar ortamını kullanmaktadırlar. Bu kuĢak daha az sosyal olan ve cep 

telefon olmadan yaĢayabilecekleri bile düĢünülmemektedir. Doğdukları andan beri 

teknoloji hayatlarında hep var olmuĢtur. Teknolojinin onlara sağladığı hıza alıĢık 

olmalarından dolayı da anlık sonuçlar almayı istemektedirler. Ekonomik depresyon ile 

büyüyen bu kuĢağın, ekonomik baskı altında çalıĢma hayatına girecekleri öne 

sürülmektedir. Çoğu eğitimci ve araĢtırmacı, Z KuĢağının önceki kuĢaklardan çok farklı 

olacağını bunların etkisi ile de çalıĢma Ģekilleri, tarzları ve hayalleri bakımından da 

derin toplumsal değiĢimlere sebep olacaklarını iddia etmektedirler. 

Bu kuĢağın, konuĢmadan daha çok metni tercih etmelerinden dolayı 

“Generation” olan bir baĢka adı daha bulunmaktadır. Dahası, Z kuĢağını “doğuĢtan önce 

bile bir sosyal ağ sitesine kayıtlı ve ilk elektronik aletini sürüklerken, teknoloji meraklısı 

genç nesil Z ortaya çıkmıĢ” olarak tanımlamaktadır. Bir önceki kuĢak, siyasi olaylarla 

kendini tanımlarken, yirmi birinci yüzyılın ilk yıllarında, gençlerin kendilerini 

tanımlamaları için politik olayların önemi azalmıĢtır. Siyasi olaylar yerine kendilerini 
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tanımlamaları internet, web, mobil cihazlar ve derin sosyal paylaĢım platformlarından 

(Levine ve Dean, 2012) gelmektedir. App KuĢağı( Dijital)‟nın kimlikleri, günümüzde 

daha çok nesillerdir ve diğer nesillere ait olan gençlik kimliğinden daha parlak ve 

paketlenmiĢ bir benlik biçimindeki dıĢ gösterime daha fazla odaklanmaktadır (Gardner 

ve Davis, 2013). 

Ebeveynleri geç evlenmiĢtir ve boĢanma olayı düĢüktür. Ebeveynleri daha 

yaĢlı, içerisinde çok fazla özgürlük barındırmayan yüksek düzeyde organize bir yaĢam 

süren ve az sayıda kardeĢi olan bir kuĢaktır (McCrindle, 2014: 66). Prensky‟nin (2001) 

dijital yerliler diye ifade ettiği Z kuĢağı, Ascheim‟e göre aynı zamanda sosyal 

(çevrimiçi içerik) yazarlardır (Baysinger, 2015). Ebeveynleri olan X kuĢağı üyeleri, 

kendi ebeveynleri BabyBoomerlara benzer bir ebeveynlik tarzı kullanırken aynı 

zamanda bireysel sorumluluk ve bağımsızlık duygusuna da önem vermektedirler 

(Seemiller ve Grace, 2016: 7). Genç kızların ticari sömürü unsuru olarak kullanıldığı, 

“ikili” (tweendom) iliĢkilerin reklam unsuru olarak kullanıldığı ve gençlik rüzgarının 

erkenden eserek çocukluğun yaĢanmasının engellendiği bir ortam içinde 

büyümektedirler (William ve Page, 2011). Z‟ler hızlı büyüdükleri için upageing 

(yaĢlanma) kuĢak olarak da isimlendirilirler (McCrindle, 2014: 66). Karakteristik 

özellikleri, hayat tarzı ve davranıĢ açısından Z kuĢağı, geleneksel inançları benimseyen 

yeni muhafazakârlar, aileye değer veren, kendini kontrol eden ve daha çok sorumluluk 

sahibi bireylerden oluĢmaktadır (William ve Page, 2011). Jain vd. (2014) ise Z kuĢağını 

iĢbirlikçi, yaratıcı, birden fazla görev üstlenebilen ve anlık tatmin için yaĢayan bireyler 

olarak tanımlamaktadır. 

Z kuĢağının temel özellikleri, bireysel ve bağımsız olması, korumacı aile 

yapısında yetiĢmesi, yüksek özgüvenle rahat iletiĢim kurması, sosyal medyayla iletiĢimi 

tercih etmesi, daha zengin bir eğitim ortamında yetiĢmesi, hayatta her Ģeyin mümkün 

olduğunu düĢünmesi, çevrelerindeki geliĢmelerin farkında olması Ģeklinde sıralanabilir 

(TokabaĢ, 2014). Ayrıca Z kuĢağının hak arama, yaratıcılık, farklı sosyolojik gruplarla 

iletiĢime geçme konularında diğer kuĢaklardan daha iyi olması nedeniyle daha baĢarılı 

olacağı görüĢü de bulunmaktadır (Çetin ve BaĢol, 2014:4).  
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Bu kuĢak, hayat boyu öğrenme kuĢağı olarak da nitelendirilmektedir. Onlar 

için öğrenme, okullar ve kitaplardan ibaret değildir. Doğdukları andan itibaren sürekli 

merak içinde olan ve merak ettiği her Ģeyin cevabına saniyeler içinde ulaĢabilen bir 

kuĢaktır. Bu kuĢak, kendi kararlarını kendisinin vermesini tercih etmekte ve bu kuĢağın 

küçük yaĢtaki bireyleri bile edilgenliğe tepki koyabilmektedir. KiĢisel geliĢimlerine 

önem veren, çok diplomalı bir kuĢak olacakları tahmin edilmektedir. 

Z kuĢağı, dünyanın, internet, cep telefonu, tablet veya bilgisayarsız halini 

bilmeyen bir kuĢağı olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu kuĢağın 2019 yılı itibarı ile en 

büyük üyesi 19 yaĢındadır. Tablet kuĢağı, nano teknoloji çocukları da denilmektedir. 

Teknoloji içinde doğmaları ve birden fazla konu ile ilgilenebilmeleri nedeniyle Z kuĢağı 

üyelerinin el, göz ve kulak motor becerilerinin diğer kuĢaklara göre daha geliĢmiĢ 

olduğu söylenebilir. Sanal dünyada çok fazla zaman geçirdikleri için bir konuya adapte 

olmaları uzun sürmektedir, dikkat ve konsantrasyon zorluğu yaĢamaktadırlar (Çetin ve 

Karalar, 2016, s. 161). Bireyselliği ve öznelliği tercih ederler. Bağımsızlıklarına 

düĢkündürler. AnlayıĢlı olmayı ve empati kurmayı önemserler (Ünal, 2017, s. 26- 27). 

Levine ve Dean'e (2012) göre, bugünün gençleri daha çok mesleğe 

odaklanmakta ve ideolojilerden ziyade konulara odaklanmanın yanı sıra daha pragmatik 

davranmaktadırlar. Eğitim, gençlerin istedikleri iĢi almak için tamamlamaları gereken 

bir dizi görev olarak görülmektedir. Genç kuĢak daha pragmatik ve kariyer odaklı hale 

geldikçe, daha bireysel ve daha az toplum odaklı olma yolunda ilerliyorlar. Yeni kuĢak 

bireyselleĢtikçe ve bireyci değerlere daha çok odaklanmıĢ olmasına rağmen, gençlerin 

yaptığı toplum hizmeti oranı artmıĢtır. Bu bir çeliĢki gibi görünse de bunu topluluk 

duygusunu hissetmek ya da insanlara yardım etmemek için yaparlar, ama 

özgeçmiĢlerine yazmak, baĢka bir deyiĢle bireyci benliklerini cilalamak için yaparlar 

(Gardner ve Davis, 2013). 

Türkiye‟de 2000‟den sonra doğanlardan oluĢan kuĢak aynı zamanda „Kristal 

Nesil‟ olarak da adlandırılmaktadır. Uzmanların „derin duygusal‟ sıfatıyla nitelendirdiği 

bu kuĢak, Türkiye‟nin %17‟sini oluĢturmaktadır. Bu yüzden kuĢağın dönem aralığı 

henüz tamamlanmadığı için nüfus artıĢ oranına gore bu kuĢaktakilerin sayısı değiĢiklik 

göstermesi beklenmektedir (www.dijitalajanslar.com). 

http://www.dijitalajanslar.com/
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Z KuĢağı, üniversitelerden yeni mezun olmuĢ ve çalıĢma hayatı içinde daha 

yeni rol almaya baĢlamıĢtır. Bu kuĢak, yeni teknolojik geliĢmelerin içine doğmuĢ ve 

bunu hayatlarının her evresine yerleĢtirmiĢlerdir. Uzaktan da iliĢki kurabildikleri, 

fiziksel olarak tek baĢlarına ve yalnız yaĢayacakları öne sürülmektedir. Bu kuĢak aynı 

anda birden fazla iĢi yapabilme konusunda en yüksek kabiliyetine sahip olan kuĢaktır. 

Aynı anda el, kol, kulak gibi motor becerilerini senkronize kullanabilmeleri bir avantaj 

gibi gözükse de konsantrasyon bozukluğu yaĢamalarına sebep olmaktadır. Ayrıca 

geleneksel eğitim yöntemleri de bu kuĢak için uygun bulunmamaktadır. Yaratıcılıklarını 

aktif olarak kullanabilecekleri aktiviteler ile ilgilenmektedirler. Çok diplomalı, uzman 

ve buluĢçu olacakları öne sürülmektedir. DoğuĢtan tüketici, tatminsiz ve kararsız 

olmaları da söylenen karakteristik özellikleri arasındadır.  

Bu dönemin önemli geliĢmelerinde biri 27 Mayıs 2017 tarihinde gerçekleĢen 

ve toplumsal hareket olarak görülen Gezi Parkı olaylarıdır. O dönemde ülkenin 

gündemini değiĢtiren bu olay, “Taksim Meydanı Projelendirme Projesi” ne tepki olarak 

baĢlamıĢtır. Gezi parkı olayları son yılların en önemli toplumsal- siyasal 

geliĢmelerinden biri olarak değerlendirilmiĢtir. Bu hareketin en önemli özelliği sosyal 

medya kavramının her eve girerek her vatandaĢın bu olayı öğrenmesini 

sağlamasıdır.Türkiye‟nin neredeyse her yerine yayılmıĢ grupların yürüyüĢleri ile Gezi 

Parkı olayları, toplumsal ve siyasal açıdan Türkiye tarihine girmiĢ önemli olaylardan 

biri olmuĢtur. ĠçiĢleri Bakanlığının verilerine bakıldığında, 28 Mayıs- 6 Eylül 2013 

tarihleri arasında 81 ilde 5532 eylem/ etkinlik meydana gelmiĢtir ve bunlara katılan kiĢi 

sayısı 3. 611.208‟dir. Z KuĢağına ait bir dönemde meydana gelen Gezi Parkı olayları ile 

esasen gündeme gelen kuĢak Y KuĢağıdır. Çünkü bu eylemin içinde yer alan bireyler Y 

KuĢağıdır. Gezi Parkı olaylarıyla, Türkiye‟de Y KuĢağı gündeme oturmuĢtur. Y 

KuĢağının karakter analizleri üzerinde fazlasıyla konuĢulmuĢtur. Sosyal medyanın yani 

teknolojiyi kullanmanın ve dayanıĢmanın gücünü ortaya koyduklarını ispatlamıĢlardır. 

Ġlk olarak özgürlükçü hareketleri, geçmiĢ yıllardaki eylemler ile eĢleĢtirilse de 

dayanıĢma güçleri onları farklı kılan yönleri olmuĢtur. 
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Tablo 1.Türkiye‟deki KuĢakları Etkileyen Olaylar, Karakteristik Özellikleri ve 

ÇalıĢmaya BakıĢları 

 Sessiz KuĢak Bebek Patlaması 

KuĢağı 

X KuĢağı Y KuĢağı Z kuĢağı 

Dön mi 

Etkiley

en 

Olaylar 

 

-1923 

T.C.‟nin 

Kurulması  

-Dünya 

SavaĢı  

-Atatürk 

Devrimleri 

 

-Çok Partili 

Dönem 

-1960 Darbesi 

-1961Anayasası 

 

-1971 

Darbesi 

-1968 

Öğrenci ve 

ĠĢçi 

Hareketleri 

-KentleĢme 

-Ekonomik 

Sıkıntılar 

-Kadın 

ĠĢgücünde 

ArtıĢ 

 

-1980 Darbesi 

-1982Anayasası 

Ekonomik DeğiĢmeler 

 -Teknoloji ve 

Ġnternetin Yayılması 

-Aile Yapısının 

DeğiĢmesi 

 

-28 ġubat Post 

Modern Darbesi 

-27 Nisan  

Muhtırası 

-2001 Krizi 

-Gezi Parkı 

Olayları, 

-15 Temmuz 

Darbe GiriĢimi 

-Demokrasi 

Nöbetleri 

-Ġnternetin 

YaygınlaĢması 

Karakte

ristik 

Yapıla 

rı 

 

-Ġçine 

kapanık  

-Muhafaza 

kâr 

-Milli ve 

Ailevi 

-Duyguları 

Yüksek 

Gelenekselci 

 

-Fedakâr 

-Ġtaatkâr 

-Kriz Anlarında 

Serinkanlı 

-Ġyimser 

-Kuralcı 

-Ġdealist 

 

-ġüpheci 

-Sonuç 

Odaklı 

 

-Süreç Odaklı 

-Sabretme Eğilimi 

Zayıf 

-Depresyona Yatkın 

-ĠletiĢime Açık 

- Bireyselci 

- Özgüveni Yüksek  

  

 

-Özgüveni 

Yüksek 

-Bağımsız 

-Ġçe Dönük 

-Tatminsiz 

-ĠletiĢimi Sosyal 

Medya 

Üzerinden 
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-Sabırlı 

-Dürüst 

 

-Aile Odaklı 

-ġikayetçi 

 

-Ne Ġstediğini 

Bilen 

-Kendini Ġyi 

Ġfade Edebilen 

-Kontrolü 

Elinde Tutmak 

Ġsteyen 

ÇalıĢ 

ma 

Beklen 

tileri 

 

 

-YaĢamak 

için ÇalıĢmak 

-Otoriteyi 

Tanıma 

-Doyumu 

Erteleme 

-Çok ÇalıĢma 

-Sadakat 

Duygusu 

Yüksek  

 

-ÇalıĢma için 

YaĢamak 

-ġimdi Çok 

ÇalıĢ Ġlerde 

KarĢılığını Al 

 

-YaĢamak 

için 

ÇalıĢmak, 

-Problem 

Çözücü 

-Belirsiz 

Durumları 

Yönetmede 

BaĢarılı 

 

 

 

 

-GeliĢim Odaklı  

-Birden Fazla ĠĢ 

Yapabilen 

-Motivasyonu Çabuk 

Dağılabilen 

-ĠĢ Ahlakı Yüksek 

 

-GiriĢimciliğe 

ve Ġnovasyona 

Yatkın 

-Esnek ĠĢ 

AnlayıĢı 

-Formaliteden 

Uzak 

-Mutlu 

Olmadığı iĢte 

ÇalıĢmama 

Kaynak: KuĢaklar ve ÇalıĢma Değerleri: X ve Y KuĢağı Akademik Personelinin 

ÇalıĢma Değerlerine BakıĢı”, YayımlanmamıĢ Doktora Tezi, Ġstanbul Üniversitesi, 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul, 2017, s.191-192. 

1.4. KUŞAKLAR ARASI FARKLILIKLAR 

KuĢaklar arası farklılıklara iliĢkin yapmıĢ olduğu araĢtırmasında Watt, bu 

farklılıkları Ģu Ģekilde gruplandırmıĢtır (Watt, 2009'dan aktaran KeleĢ, 2011: 132): 

Uyumluluk: Bütün kuĢaklar kendi kuĢaklarının uyumlu olduğunu 

belirtmektedir; ancak X ve Y KuĢağı BabyBoomerları uyumsuz, değiĢime kapalı ve 

adaptasyonlarını düĢük bulmaktadırlar. 

Yönetilebilirlik: Tüm kuĢaklar Y KuĢağı bireylerinin diğer kuĢaklara göre 

daha zor yönetilebilir olduğunu düĢünmektedirler. Boomerlar ve X KuĢağı, Y 
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YuĢağınıdiğer kuĢaklara göre daha yakın denetim gerektirdiklerini, prosedürleri daha az 

izlediklerini ve daha az sonuç odaklı olduklarına inanmaktadırlar.  

Ekip çalışması: Her kuĢak birbirlerinin iĢ ahlaklarını farklı algılıyor olsa da 

tüm kuĢaklar kendilerini iyi takım oyuncuları olarak görmektedirler. Kimi zaman 

Boomerların ve X KuĢağının Y KuĢağının azami gayret göstermeye daha az niyetli 

olarak gördükleri dikkat çekmektedir. 

Denge: X ve Y KuĢağının Boomer iĢ arkadaĢlarına göre iĢ-yaĢam dengesini 

daha fazla aradıkları ve iĢyerinde resmi olmamayı daha çok tercih ettikleri 

gözlenmektedir.  

Bağlılık: Tüm kuĢaklar kendilerini kurumlarında güvenilir görmektedirler; 

ancak Boomerlar‟ın daha genç kuĢakları kendileri kadar güvenilir bulmadıkları 

gözlenmektedir. 

1.4.1. Kuşakların Davranış Farklılıkları 

Millenyumlar, iĢverenlerine eski meslektaĢlarına göre daha az sadık olduğu 

düĢünülmektedir. Ancak sayılara bakıldığında, Milenyumlara atfedilen özelliklerin 

çoğunun, arzularındaki temel farklılıklardan ziyade geçerli ekonomik koĢullarla iliĢkili 

olduğu ileri sürülmektedir. 

Millenyumların davranıĢı iki ana faktör tarafından ĢekillendirilmiĢtir: Büyük 

Durgunluk, onları daha fazla etkiler ve öğrenci borçlarında patlayıcı büyümeye yol açar. 

Bununla birlikte, davranıĢlarındaki diğer gözlemlenen farklılıklar Millenyumların 

önceki yıllarda benzer yaĢtaki kiĢilerden ayıran farklılıklar olduğu görülmektedir. DıĢ 

faktörlerin Millenyumların geçiĢlerinin zamanlamasını nasıl etkilediğine dair daha iyi 

bir anlayıĢ, iĢverenlerin bu zorlu grubun ihtiyaçlarını karĢılamak için program 

geliĢtirmelerine yardımcı olabilir. 

Millenyumlar, eski nesillerden farklılık gösterme yollarının altını çizen sayısız 

araĢtırma ile geniĢ çapta çalıĢılmıĢtır. Örneğin, Pew Research Center tarafından yapılan 

bir anket, Millenyumların, Bebek patlaması ve X kuĢağı kendilerini siyasi bağımsızlar 

olarak tanımlamaktan çok daha muhtemel olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Deloitte'un 

yaptığı bir baĢka araĢtırma, Millenyumların iĢletmelerin “insanlara ve amaca” daha 

fazla odaklanmasını istediğini ortaya koymuĢtur. Öyleyse, Millenyumların, özellikle de 
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iĢ gücü modelleri üzerindeki birçok çalıĢma, Milenyumların önceki nesillere kıyasla 

radikal olarak farklı kariyer izlerini takip edebileceğine dair kaygılar tarafından 

yönlendirildiğini merak etmektedir. 

Pazarlama açısından kuĢak farklılıkları önemli bir demografik değiĢken olarak 

görülmekte, farklı kuĢaktan tüketicilerin tüketimde farklı tepkiler vereceği 

öngörülmektedir (Okan ve Yaman, 2013:139). 

19. yüzyıl modern endüstri toplumunda üretmek için insan gücüne ve emeğine 

ihtiyaç vardı. Toplumun özellikle orta kısmında aile, dini kurumlar, devlet kurumları, iĢ 

hayatı gibi birçok kesimde daha çok üretim ve tasarruf teĢviki ve eğilimi güçlü olmuĢ, 

orta tabakadaki insanlar tüketimden çok üretim ve tasarruf yaptıklarında doyuma 

ulaĢmıĢlardır. 20. Yüzyılda ise özellikle batı toplumlarında sosyo-ekonomik yapı 

üretmekten çok tüketmeye özendirmekte, tüketim ve sahip olmayı amaç olarak 

göstermektedir. KuĢaklar üzerinde de bu bakıĢ açıları farklılığı görülmekte, dedeler ile 

torunlar tüketim anlayıĢları açısından birbirini eleĢtirmektedirler (Fromm, 1995:80-81). 

KuĢakların yetiĢme çağlarında içinde bulundukları ortam ve değerlerin 

etkisiyle tüketim alıĢkanlıkları da biçimlenmektedir. Bu nedenle sosyoloji alanında 

olduğu gibi pazarlama alanında da kuĢaklara önem verilmekte ve ürünlerin 

üretilmesinde ve mesajların verilmesinde kuĢak faktörü göz önünde tutulmaktadır 

(Seçkin, 2000:101).( Tablo 2.) 

Tablo 2.KuĢakların Tüketim AlıĢkanları 

 X KuĢağı 

(1960-1979) 

Y KuĢağı 

(1980-1999) 

Z KuĢağı 

(2000 ve üzeri) 

Satın Alma 

Motivasyonları 

Markalar 
arası Tercih 

Uzmanlıklar 

Marka sadakati 
yok 

ArkadaĢ referansı 

Marka 
takıntısı 

 Trendler 

Pazarlama 

Yönetimi 

 Doğrudan 

Pazarlama 

 Bilanço 

Viral 

 Referanslar 

 Elektronik 

Pazarlama 

 EtkileĢimli 

Kampanyalar 

 Marka ilgisi 

 

Kaynak: Tuncer ve Tuncer, 2016:216. 
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1.4.2.Kuşakların İş Dünyasındaki Farklılıklarının Karşılaştırması 

ABD'deki iĢgücünün ortalama yaĢı arttıkça, iĢgücünün üç kuĢaktan oluĢtuğu 

gerçeğine çok fazla dikkat çekilmiĢtir (örn. BabyBoomers, Generation X ve Millennials; 

Eisner, 2005). Sık sık, örgütlerin bu çalıĢanları farklı tutumlar, değerler ve arzuları olan 

nesiller arası farklılıklar nedeniyle iĢe almaları, ödüllendirmeleri ve yönetmeleri 

gereğini vurgulamaktadır (Jurkiewicz ve Brown, 1998; Kupperschmidt, 2000; Macky, 

Gardner ve Forsyth, 2008). Birçoğu, bu farklılıkların farkına varılmasının, nesiller arası 

çalıĢma ortamı, yanlıĢ anlaĢılma ve yanlıĢ iletiĢim, yetersiz çalıĢan iliĢkiler, azalan 

çalıĢan verimliliği, yetersiz çalıĢan refahı, daha az inovasyon ve azınlıklı vatandaĢlık 

davranıĢları gibi olumsuz sonuçlara yol açabileceğini öne sürmüĢtür (Adams, 2000; 

Bradford, 1993).  

Ġnsan kaynakları (ĠK) yönetim uzmanları, insan müdavimleri ve araĢtırmacılar, 

farklı jenerasyonlardan gelen insanlarla yönetim ve çalıĢmalarını belirleme konusunda 

ilgi duyduklarını belirtmiĢlerdir (Cennamo&Gardner, 2008). KuĢak stereotiplerinin 

yaygın olarak kabul edilme derecesinin göz önüne alınması. KuĢaksal farklılıkların 

ampirik kanıtlarının göreceli olarak seyrek olması ĢaĢırtıcıdır (Twenge, Campbell, 

Hoffman ve Lance, 2010). AraĢtırma akıĢı, nesiller arasındaki farklılıklar hakkındaki 

genel stereotipleri desteklemektedir.  

BaĢka bir araĢtırma akımı, kiĢilik ve motivasyon gibi çeĢitli çalıĢan 

karakteristiklerinde nesiller arası farklılıkların az olduğunu bulmuĢtur (bkz. Hart, 

Schembri, Bell ve Armstrong, 2003; Jurkiewicz, 2000; Levy, Carroll, Francoeur, 

&Logue, 2005; Wong, Gardiner, Lang ve Coulon, 2008). Daha yakın zamanda, 

Trzesniewski ve Donnellan (2010), egoizm dahil olmak üzere özelliklerin, tutumların ve 

davranıĢların aĢırı derecede nesiller arası farklılıklar olduğuna dair çok az kanıt 

bulmuĢlardır. 

Kendini geliĢtirme, bireycilik, benlik saygısı, kontrol odağı, umutsuzluk, 

mutluluk, yaĢam doyumu, yalnızlık, antisosyal davranıĢ, çalıĢma zamanı ya da 

televizyon izleme, siyasi etkinlik, dinin önemi ve sosyal statünün önemi. Tutarsız 

findings, kuĢaksal farklılıkların var olup olmadığı konusunda tartıĢmalar vardır (bkz. 

Arnett, 2010; Roberts, Edmonds, &Grijalva, 2010; Terracciano, 2010). AraĢtırmacılar, 

gözlemlenen nesiller arası farklılıkların, en azından kısmen, yaĢ, yaĢam evresi veya 
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neslin yerine kariyer aĢamaları ile açıklanabileceğini belirtmiĢtir (Arnett, 2010; 

Carlson&Gjerde, 2009; Foster, Campbell, &Twenge, 2003; Kohut, 1971). 

Parry&Urwin, 2011). Bu görüĢe göre, insan geliĢimi, benzersiz biliĢsel, duygusal ve 

davranıĢsal deneyimleri (Levinson, 1980) içeren farklı yaĢam aĢamaları tarafından 

noktalanır ve nesillere sıklıkla atfedilen tutum veya değerlerdeki farklılıklar, doğanın 

doğasıyla açıklanabilir. YaĢlı iĢçiler veya onların mevcut yaĢam döngüsü tarafından 

tutulan. Jenerasyonel çalıĢmaların önemli ve uygulamalı sonuçları olduğu için, 

jenerasyonel farklılıkları incelemek ve test etmek zordur (Trzesniewski&Donnellan, 

2010). Buna göre, ampirik destek olmadan ortak kuĢak stereotipleri kabul etmek hem 

araĢtırma hem de uygulama üzerinde potansiyel olarak olumsuz etkilere sahip olabilir. 

Sonuç olarak, daha genetik araĢtırmalara ihtiyaç vardır. Bu çalıĢmada iĢ yerindeki 

nesillere daha fazla içgörü kazandırmak ve iĢyeri davranıĢlarındaki olası kuĢak 

farklılıklarını değerlere, tutumlara ya da kiĢiliğe göre değerlendirerek katkı 

sağlamaktayız. KuĢkusuz kuĢaklar arası kohort teorisinden (Mannheim, 1952) ve 

kuĢaksal üyeliğin bazı önemli iĢyeri davranıĢlarında açık bir Ģekilde açıklanıp 

farklılaĢmadığını (yani, iĢin sürekliliği, disiplin cezası ve fazla mesai yapmak için istekli 

olma) incelemek için tutumlar ve değerlerle ilgili ortak kuĢak stereotipleri tartıĢırlar. 

Yukarıda gözden geçirilen nesiller arası farklılıklar, inançlar, vb. Ġçin karma destek, 

farklı nesillerden çalıĢanların etkili yönetiminin teĢvik edilmesine yönelik çabaların 

gerekli olmayabileceğini düĢündürmektedir.  

Bebek Patlaması KuĢağından sonra çalıĢma hayatına giren X kuĢağının 

beklentileri Bebek Patlaması KuĢağındakilerden daha farklı olmuĢtur. X kuĢağı 

çalıĢanları, iĢ- yaĢam dengesine önemsemekte ve hayatın yalnızca çalıĢarak 

yaĢanmaması gerektiğini düĢünmektedir. Pozitif düĢünme, ekip çalıĢması, kiĢisel 

ödüller, kendini geliĢtirme, yüksek enerji ve bağlılık bu kuĢağın çalıĢma yaĢamında 

önem verdiği kavramlar arasında yer almaktadır. Bu kuĢak, kariyer planlarının önemini 

de vurgulamakta ve bu yüzden de yeteneklerini geliĢtirmeye özen göstermektedirler. X 

kuĢağı bireyleri, otoriteye saygılı, toplumsal olayları hassasiyeti yüksek, azla yetinmeyi 

bilen bir yapıya sahiptirler. 

Y kuĢağı, çalıĢma hayatı içinde bulunacağı pozisyon, çalıĢacağı Ģirket ve iĢ 

arkadaĢları konusunda oldukça seçici davranıĢlar göstermektedir. Bu davranıĢlar, Y 

kuĢağını diğer kuĢaklardan ayıran en güçlü özelliğidir. 
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Bunun dıĢında, çalıĢtıkları örgütteki kariyer ve eğitim fırsatları da onlar için 

çok önemlidir. Bu yüzden öncelikli tercihleri arasında daha kurumsal ve çok uluslu 

Ģirketler yer almaktadır. Kariyer hedefleri ile çalıĢtıkları örgütün uyuĢması 

gerekmektedir. Önceki kuĢaklardan ayıran özelliklerinden biri çalıĢma arkadaĢları ile 

olan iliĢkilerinin onlar için önemli olmasıdır. ĠĢ arkadaĢları ile iĢ dıĢında da iletiĢim 

içinde olmayı ve arkadaĢlık bağları kurmayı tercih etmektedirler. Üstleri ile olan 

iliĢkilerine de önem verirken, yöneticileri tarafından da kendi fikirlerinin sorulmasını ve 

kendilerine sorumluluk verilmesini istemektedirler. Y kuĢağını çalıĢma hayatı içinde 

diğer kuĢaklarda ayıran en önemli özelliklerden bir diğeri de bu beklentilerini karĢılayan 

bir iĢyerinde değillerse, iĢ değiĢtirmekten korkmamalardır. Bu sebeple de çalıĢma 

hayatında sadakatleri düĢük olarak nitelendirilmektedir. 

Tablo 3.KuĢakların ÇalıĢma Değeri ve ÇalıĢmaya BakıĢ Açıları Özet Tablosu 

KuĢaklar ÇalıĢma Değeri ÇalıĢmaya BakıĢ Açıları 

Sessiz KuĢak 

 

-Ġtaatkâr, 

-Bağlılık, Sorumluluk, 

-Güvenlik (Karanlık),Disiplin 

-Saygı, ÇalıĢkan (Güçlü iĢ 

ahlakı) 

-HiyerarĢik liderlik tarzı 

-Sadık (Örgüt ve yöneticilere) 

 

-ĠĢ bir zorunluluktur. 

-Uzun süreli kariyer 

-Kurallara uyum, 

-ĠĢ etiği önemlidir 

-Eğlenceden önce görev  

-Sorumluluk bilinci,  

-ĠĢkolik 

Bebek Patlaması 
KuĢağı 

 

-Ġtirazkar 

-ĠĢkolik 

-EleĢtirel 

-Yenilikçi 

-Yükselme 

-Materyalist 

 

-ĠĢ heyecan verici bir 

macera, 

-Kariyer 

-ÇalıĢmanın anlamı ve amacı 

Olmalı,  

-Katılım beklentisi 
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-Fikirlerinin sunulması 

beklenir,  

-Kendini geliĢtirme 

-Ödül ve hakların tanınması 

-Emeklik,  

-Duyarlı 

X KuĢağı 

 

-DavranıĢ Özgürlüğü 

-Öğrenmeye Açık 

-GiriĢimci 

-Materyalist 

-ĠĢ- YaĢam Dengesi 

 

-ÇalıĢma sadece 
sözleĢmeden ibarettir.  

-ĠĢyeri sadakati daha azdır.  

-Kendini geliĢtirmek için 
öğrenmek fırsatı,  

-Esneklik, Özgürlük, Yetki, 

-PaylaĢımcı ve katılımcı  

-Liderlik, 

-Ödüllendirici, 

-ĠĢ yaĢam dengesi, 

-Gündelik samimi iĢ 
iliĢkileri 

-Daha akıllıca ve hızlıca 
çalıĢma 

-Sonuç Odaklı 

-Gözetimden hoĢlanmaz 

Y KuĢağı 

 

-ĠĢ yaĢam Dengesi 

-Hırslı 

-Öğrenmeye Açık 

-Güvenlik 

-ÇalıĢamaya Ġstekli 

 

-ĠĢ sadece bir araç 

Esnek ÇalıĢma 

-Zorlu iĢlerde BaĢarı 

-DeğiĢikliğe açık 

-Kurumsal sadakati Ģüpheci 

-Hemen etkileme çabası 

-Hedefe odaklı 

-Hızlı kariyer düĢüncesi 



42 
 

-Sorgulayıcı 

-Sonuç odaklı 

 

-Kariyerine sadık 

-Kontrol/DanıĢmanlık 
ihtiyacı 

-Motive edilme ihtiyacı 

 

Kaynak: KuĢaklar ve ÇalıĢma Değerleri: X ve Y KuĢağı Akademik 

Personelinin ÇalıĢma Değerlerine BakıĢı”, YayımlanmamıĢ Doktora Tezi, Ġstanbul 

Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġstanbul, 2017, s.126-127. 

1.5. KURUMLARDA ÇATIŞMAYA YOL AÇAN ETMENLER 

ÇatıĢmanın nedenleri farklı araĢtırmalarda farklı biçimlerde tanımlanmıĢtır. 

ÇatıĢmanın nedenleri, yapısal kuram ve psiko-kültürel kurama göre farklılık 

göstermektedir. Yapısal çatıĢma kuramına göre, çatıĢma grupların birbiri ile rekabet 

halinde olan amaçlarından kaynaklanır. Psikokültürel kuram ise, çatıĢmayı bireyin 

kendisi, değerleri ve davranıĢlara iliĢkin inançlarını biçimlendiren psikolojik ve kültürel 

güçlerle açıklamaya çalıĢır. Bu kurama göre, çatıĢmanın kaynağı psikolojik ve kültürel 

farklılıklardır (Karip, 2015). ÇatıĢmanın ilk teorisyenlerinden biri olan Daniel Katz 

(1965), çatıĢmanın ana kaynaklarını ekonomi, değer ve güç olarak tanımlamıĢtır. 

Ekonomik çatıĢma kıt kaynakları elde etmek için rekabet eden motifleri içerir. Değer 

çatıĢması, insanların inandıkları ilke ve uygulamalardan kaynaklanan yaĢam biçimleri 

ve tercihlerindeki uyuĢmazlıkları içerir. Güç çatıĢması ise her bir tarafın iliĢkide ve 

sosyal ortamda uyguladığı etki miktarını korumak veya maksimize etmek istediğinde 

ortaya çıkar (Akt. Beheshtifar, 2013). Mayer (1990) çatıĢma nedenlerini bireysel tutum 

ve davranıĢlarla açıklarken, Moore (1996) „a göre çatıĢma görevler, değerler ve amaçlar 

gibi ögelerden kaynaklanmaktadır (Akt. Karip, 2015). ĠĢletmelerde ortaya çıkan 

çatıĢmaların çok çeĢitli nedenleri bulunmaktadır. ÇatıĢmanın baĢlıca nedenlerini 

aĢağıdaki baĢlıklar altında ele alarak incelemek mümkündür. 

a- Kaynakların Sınırlı Olması: ĠĢletmelerdeki insan, makine, para 

kaynakları gibi kaynakların sınırlı olması iĢletmede yer alan kiĢi veya birimlerin bu 
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kaynakları paylaĢmasında problemlere neden olmaktadır. KiĢi ve birimler daha iyi 

hizmet verebilmek için daha fazla kaynağa sahip olmak istemekte, bu istekleri de 

çatıĢmaya neden olmaktadır. Kaynakların sınırlı olmasının yanı sıra kaynakların ortak 

kullanımı da bir çatıĢma nedeni olarak ortaya çıkmaktadır. Örneğin; tek bir araçtan 

birden fazla kiĢi veya birimin faydalanması çatıĢmaya neden olabilmektedir. 

 

ĠĢletmelerde insan, makine, hizmet, para gibi sınırlı olan kaynakların, örgütte 

yer alan kiĢi veya birimler tarafından paylaĢılması bir çatıĢma nedeni olarak ortaya 

çıkmaktadır (Eren, 2015). ÇeĢitli görevleri yerine getirmek için bir araya gelmiĢ 

bulunan ve belirli alanlarda uzmanlaĢmıĢ bulunan departmanlar, görevlerini daha etkin 

yerine getirmek ve hedeflerine ulaĢmak için kaynaklara ihtiyaç duyarlar. Kendilerine 

tahsis edilen kaynaklar aslında oldukça sınırlıdır. Amaç bu sınırlı kaynakların tahsisinde 

daha fazla pay alabilmektir. Bazı durumlarda aynı kaynağı birden fazla departman 

kullanabilmekte ve çatıĢmaya sebep olmaktadır (Yılmazer ve Eroğlu, 2010). 

 

ĠĢletmeler, girdileri çıktılara çevirmek için birtakım faaliyetler içine girerler. 

Emek, sermaye, hammadde vb. olarak sayabileceğimiz girdiler yani iĢletmenin 

kaynakları iĢletmenin bölümleri arasında dağıtılmaktadır (Tuğlu, 1996: 33). ĠĢletmedeki 

kiĢi ve grupların faaliyetleri ile ilgili olarak belirli ve ortak kaynakları paylaĢmaları ve 

kendi paylarını arttırmak için birbirleri ile rekabet etmeleri çatıĢmaların ortaya çıkma 

ihtimalini artıran bir ortam hazırlamaktadır (Koçel, 2014: 766). Diğer bir ifade ile 

iĢletmelerde ihtiyaç duyulandan daha az olan (para, teçhizat, fiziki alan, statü, ilgi vb.) 

ve taraflara yeterince tahsis edilemeyen kaynaklar için kıyasıya bir rekabet yaĢanır. Bu 

rekabette bir tarafın kazancı, diğer tarafın kaybına neden oluyorsa bireyler arasında 

çatıĢmalara neden olur (Nicotera, 1995: 160). 

 

b- Amaç Farklılıkları: ĠĢletmelerdeki kiĢi ve grupların farklı amaçlar 

taĢımaları çatıĢma kaynağı olabilmektedir. Bazen her birim kurumsal baĢarıyı kendi 

bölümünün amacının gerçekleĢmesine bağlamakta, kurumsal amacın gerçekleĢmesinde 

diğer bölümlerin katkılarını göz ardı etmektedirler. Bazen de farklı birimlerin amaçları 

birbirleriyle çeliĢebilmektedir. Örneğin; finans birimi kaynak maliyetini azaltmaya 

çalıĢırken, pazarlama departmanı satıĢların artması için vadeli satıĢlarda vadelerin 

uzatılmasını isteyebilecektir. Diğer taraftan amaçların açık ve net olarak belirlenmemesi 

de iĢletmelerde çatıĢmaya neden olabilmektedir. 
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ĠĢletmelerde kiĢiler ve gruplar arasında ulaĢılacak amaçlar konusundaki farklı 

görüĢler ve amaçların açık ve net tanımlanmamıĢ olması, gruplar veya bireyler arası 

çatıĢmalara neden olabilir. Her birim kendi hedef ve amaçlarını maksimize edip 

baĢarılarını arttırmaya çalıĢırken, birbiriyle zıt düĢmekte ve anlaĢmazlıklar ortaya 

çıkmaktadır. Çünkü her birim örgütsel baĢarıyı sadece kendi biriminin baĢarısına 

bağlamakta ve örgütü kendi görüĢ açılarından görmekte ve algılamaktadır (Yılmazer ve 

Eroğlu, 2010) 

 

c- Kararların Ortaklaşa Alınması: ĠĢletmeler büyüdükçe kiĢi ve 

birimlerin tamamen bağımsız kararlar alması zorlaĢmakta, birbirleriyle iĢ birliği ve 

koordinasyon gerekliliği artmaktadır. Özellikle yetkilerin paylaĢılması durumlarında 

çatıĢma olasılığı artmakta, yetki kullanımındaki görüĢ ayrılıkları çatıĢmanın kaynağını 

oluĢturabilmektedir. Özellikle karĢılıklı bağımlılıkta bir taraf diğer taraftan daha fazla 

karĢı tarafa bağımlıysa çatıĢma ihtimali daha fazla artmaktadır. 

 

d- Yönetim Alanı ile İlgili Belirsizlik: Kurumda görev yetki ve 

sorumlulukların açık bir Ģekilde yazılı olarak belirlenmemesi, kimin kime karĢı sorumlu 

olduğunun belirsiz oluĢu, komuta ve kurmay personelin görev tanımlarının iyi 

yapılmamıĢ olması kiĢi ve gruplar arasında çatıĢma kaynağı oluĢturabilecektir. 

 

e- Ödüllendirme Sistemleri: ĠĢletmenin temel amaçları göz ardı edilip, 

sadece birimlerin kendi amaçlarını gerçekleĢtirmeleri dikkate alan bir ödüllendirme 

sistemi çatıĢmalara neden olabilecektir. Diğer taraftan uygulanan ödüllendirme yöntemi 

de çatıĢma kaynağı olabilmektedir. Bireysel teĢviklerin uygulanması halinde 

ödüllendirilen kiĢi grubun diğer üyeleri tarafından dıĢlanabilmekte, sistem teĢvikinde ise 

bazı kiĢiler yeterli performans göstermemesine rağmen ödüllendirilebilmektedir. Bu 

nedenle ödüllendirmenin neye, hangi kriterlere göre yapılacağı önceden belirlenmeli ve 

örgüt üyelerine duyurularak ödüllendirmelerin adil yapıldığına kiĢi ve gruplar 

inandırılmalıdır. 

 

Örgütlerde ödüllendirme sistemlerinin çalıĢanların baĢarı ve performansları 

üzerine kurulmuĢ olması, çalıĢanları birbirleriyle yardımlaĢma ve iĢ birliği yapmak 

yerine rekabet ve çekiĢmelere sürüklemekte ve çatıĢmalara sebep olmaktadır (Eren, 
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2015). ÇalıĢanların aldıkları ücret, prim, ikramiye, makam arabası, ev kirası, 

çocuklarının okul masraflarının ödenmesi gibi uygulamalarda farklılıklar olması 

durumunda bu farklılıklar çatıĢmalara neden olabilmektedir (Koçel, 2018). 

 

f- İletişim Problemleri: Kelimelere farklı anlamlar yüklenmesi, karĢı taraf 

hakkındaki ön yargılar, psikolojik ve fiziksel gürültü, aĢırı bilgi yüklenmesi, iletim 

kanallarının tek taraflı çalıĢması gibi iletiĢimi engelleyen çeĢitli faktörler kiĢi ve 

grupların çatıĢmasına yol açabilmektedir. ĠĢletmelerdeki en önemli çatıĢma 

nedenlerinden birisi de haberleĢme eksiklikleridir. HaberleĢme kesildikçe çatıĢmalar 

daha da Ģiddetlenmekte, çatıĢmalar Ģiddetlendikçe de haberleĢme kesilmektedir. Bu 

nedenle çatıĢmaları yönetmek durumunda olan yönetici ilk olarak çatıĢan taraftar 

arasında haberleĢmeyi sağlamalıdır. 

 

Anlam güçlükleri, belirli bir lisana sahip olmama ya da uygun iletiĢim 

araçlarından yoksun olma nedeniyle doğan engellerdir. Bireyler, birbirlerine duygu ve 

düĢüncelerini iletmek için değiĢik semboller kullanırlar (ÖztaĢ, 2005: 17). ĠletiĢimin 

etkinliği kaynaktan alıcıya gönderilen mesajın doğru algılanması olduğu için eğer mesaj 

oluĢturulurken kullanılan semboller alıcı tarafından bilinmiyor ya da doğru 

anlaĢılmıyorsa anlama güçlükleri doğabilir (ġendur, 2006: 17). ĠletiĢim sürecinde ortak 

semboller kullanılmıyorsa, bu iletiĢim ortamlarında her zaman iletiĢimsizlikler ya da 

yanlıĢ anlamalar nedeniyle çatıĢmalar kaçınılmaz hale gelmektedir (Ġmamoğlu, 2014: 

29). 

Anlam güçlüklerini ortadan kaldırmak için mesaj oluĢturulurken genel kabul 

görmüĢ kelimelerin seçilmesi ya da bu kelimelerin resim, tablo ve grafik gibi görsel 

unsurlarla desteklenmesi olası bir çatıĢmayı engelleyebilir (ġendur, 2006: 17). 

KiĢiler veya gruplar arasındaki iletiĢim eksiklikleri olası bir çatıĢma kaynağıdır 

(Koçel, 2018). ĠĢletmelerde her birimin uyguladığı haberleĢme yol ve yöntemlerinin 

farklı olması, birimler arası algılama farklılıklarına neden olmaktadır. HaberleĢme ve 

bilgi edinmede yaĢanan sorunlar, iĢletmenin etkinlik ve verimliliğini olumsuz 

etkilemekte, koordinasyon bozukluklarına sebep olmakta ve nihai olarak da çatıĢmalar 

ortaya çıkmaktadır (Eren, 2015). 

ĠletiĢim; bilgi, fikir ve duyguların bir kimseden diğerine geçme sürecidir. 

ġimĢek‟e göre iletiĢim, “bireyler ve kurumlar arasında bilgi, düĢünce veri ve duygu 
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alıĢveriĢi veya aktarımı” Ģeklinde tanımlanabilir. Bu bilgi, veri ve düĢünce aktarımında 

güdülen temel amaç ortak zemin ve noktalarda anlaĢmaya ve uzlaĢmaya varmaktır 

(Ġmamoğlu, 2014: 31). ĠletiĢim sürecini oluĢturan bütün unsurların, örneğin mesaj 

akıĢındaki gecikmeler, mesajların filtrelenmesi, yanlıĢ anlamalar, mesajı ifade eden 

sembollerin bilinmemesi, mesajın açık olmaması, mesaja iliĢkin geriye bilgi akıĢı 

olmayıĢı vs. gibi nedenlerle ortaya çıkabilecek iletiĢim noksanlıkları kiĢileri veya 

grupları farklı kararlara ve davranıĢlara sevk ederek çatıĢma nedeni olabilir (Koçel, 

2014: 667). Örneğin hemĢirelik hizmetleri müdürlüğü tarafından sorumlu hemĢireler 

aracılığıyla gönderilen mesajlar klinik hemĢirelerine eksik veya yorum katılarak 

aktarıldığında yanlıĢ anlamalar olabilmektedir (Temel, 2017: 4). 

 

g- Denetim Biçimi: ĠĢletmelerde yer alan kiĢilerin denetimi de bir çatıĢma 

kaynağı olarak ortaya çıkabilmektedir. Özellikle iĢletmeyi ve uzaktan denetim yapılması 

gereken uzman kiĢilerin yakın ve açık denetime tabi tutulmaları onlarda huzursuzluk 

yaratacak, verimlerini azaltacak ve ast- üst çatıĢmasına neden olabilecektir. 

 

ĠĢletmelerde denetim biçimi çatıĢmanın miktarını belirlemektedir. Likert‟e 

(1961) göre yakın denetim, genel denetime kıyasla daha çok çatıĢma yaratmaktadır. 

ĠĢgörenin kendi iĢini planladığı ve kontrol ettiği yerde, yapısal ve yetkisel çatıĢma 

azalmaktadır (Güzel, 2010: 16). 

 

ĠĢletmelerde, çalıĢanların yakından denetlenmesi çatıĢmayı artırmaktadır. Buna 

karĢılık, çalıĢanların kendi kendilerini denetleme ve kendi iĢlerini planlama fırsatı 

bulduğu iĢletmelerde çatıĢmanın azaldığı gözlemlenmektedir. Ancak, çalıĢanların karar 

sürecine katılma fırsatı bulamadıkları ve genel amaçlar ve değerler üzerinde anlaĢma 

sağlayamadıkları iĢletmelerde çatıĢma artmaktadır (Yıldızoğlu, 2013: 14). 

 

h- Değişim ve Belirsizlik: ĠĢletmelerde, görev ve sorumlulukların tam 

tanımlanamaması da çatıĢma kaynağı olabilir. Sorumlulukların yetersiz tanımlandığı bu 

tip durumlarda bireyler sorumluluklarının ve sorumluluklarını yerine getirirken sahip 

oldukları yetkilerin sınırlarını bilemezler. Bu yüzden bazı iĢler hiç kimse tarafından 

üstlenilmezken bazı iĢlerde birden fazla kiĢi tarafından üstlenilir ve üstlenilmeyen 

iĢlerin ortada kalması sonucu iĢletmenin iĢleyiĢinde aksamalar meydana gelebilir. Bu 
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yüzden her örgütte sistemli bir biçimde yapılmayan iĢlerin de bir sahibinin olmasına 

özen gösterilmelidir. Aynı zamanda, sorumlulukların açık olarak belirlenmemesi örgüt 

iĢleyiĢinde meydana gelebilecek herhangi bir aksamanın hiçbir çalıĢan tarafından 

üstlenilmemesi ve diğerlerine suçu atmasına, sonuçta hatanın nereden kaynaklandığının 

belirsiz olmasına ve bu yüzden de aksaklığın düzeltilmesinin zorlaĢmasına neden 

olabilir (ġendur, 2006: 14). 

 

ĠĢletmelerde iliĢki içinde olan tarafların yetki sınırlarının açık seçik olmaması 

ile birbirlerine bağımlı sorumlulukları olan tarafların sorumluluk sınırlarının belirsizliği, 

taraflar arasında çatıĢmanın kaçınılmaz olmasını sağlar. Öte yandan örgüt içinde rol 

tanımları belirlenmiĢ ise taraflar birbirlerinden belirli davranıĢlar bekleyecek ve çatıĢma 

için sebepler azalacaktır (Çağlayan, 2006: 47). 

 

Kurumdaki değiĢim çalıĢmalarının iyi yönetilmeyip değiĢime bağlı olarak 

belirsizliklerin artması durumunda çalıĢanlar arasında huzursuzluklar yaĢanacak, 

mevcut konumlarının olumsuz yönde etkileneceğini düĢünenler arasında, informal 

yapılar güçlenecek ve formal yönetime karĢı direnç geliĢecektir. Özellikle teknolojik 

değiĢikler kurumda çalıĢan yaĢlı kesimleri rahatsız edecek, teknolojiye uyum 

sağlayamama düĢüncesi bu kiĢileri değiĢime dirence yöneltecektir. Diğer taraftan, iĢ 

görenleri dıĢlayan tepeden inme değiĢim çabalarının baĢarıya ulaĢması oldukça güç 

olacaktır. Bu nedenle, kurumlarda değiĢim gerçekleĢtirilmeye çalıĢılırken kurum 

üyelerinin katılımı sağlanmalı, onlar ikna edilerek belirsizlikler minimize edilmelidir. 

 

DeğiĢim çevrede ortaya çıkan geliĢmelere örgüt ve kuruluĢların 

yararlanmasıdır. Diğer bir tanıma göre ise; değiĢim, planlı veya plansız bir biçimde bir 

sistemin bir süreç veya bir ortamın belli bir durumdan baĢka bir duruma geçirilmesi 

olarak tanımlanabilir (Tuğlu, 1996: 30). 

 

Örgütsel değiĢim ise iĢletmenin çeĢitli alt sistem ve unsurlarıyla, bunlar 

arasındaki iliĢkilerde meydana gelebilecek her türlü değiĢikliği ifade eder (Tuğlu, 1996: 

30). ĠĢletmedeki değiĢim, gerginliğin önemli bir kaynağını oluĢturur. Yeni bir 

teknolojinin iĢletmeye girmesi, çalıĢanların yapıları ve kaygıları gereği örgütle 

çatıĢmaya düĢmesine neden olur. Yeni iki örgütün birleĢmesi ya da bir örgütün diğerini 

bünyesine katması Ģeklindeki değiĢimlerde de örgütler (üyeler) arası bir güç çatıĢması 
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ortaya çıkar. Genellikle bu durumu önlemek için böyle bir değiĢime gitmeden önce 

tedbirler planlansa da bu tür güç mücadelelerinden kaçınmak çoğunlukla çok güçtür 

(ÖztaĢ, 2005). ĠĢletmelerdeki farklılaĢma derecesi arttıkça çatıĢmanın da arttığı 

gözlenmektedir. KarmaĢık örgütlerde iĢ birliği içinde çalıĢmak zorunda olan bireyler, 

örgütsel düzeylerin ve farklı uzmanlık alanlarının sayısı ve örgütteki insan gücünün 

dağılım derecesi nedeni ile çatıĢmayı örgüt bütününde hissederler. Örgütsel düzeylerin 

sayısının çok olması, iletiĢim sorunları yarattığı gibi grupların menfaat çatıĢması içine 

girmelerine de neden olabilir (Çağlayan, 2006: 38). 

 

i- Yönetim Tarzındaki Farklılıklar: Yöneticinin benimsemiĢ olduğu 

yönetim tarzı ile astların yöneticiden beklediği yönetim tarzlarının örtüĢmemesi 

çatıĢmaya neden olabilmektedir. Yöneticiler her yerde geçerli olacak bir yönetim 

tarzının olmadığını göz önünde bulundurarak belirli bir tarzı benimsemeden örgütü 

tanımalı ve durumsallık yaklaĢımı çerçevesinde kurumun yapısına uygun bir tarz 

benimsemelidir. 

 

Her yöneticinin kendine has bir yönetim tarzı vardır. Karar verme sürecinden 

zamanın kullanılmasına kadar her yönetici değiĢik yollar izleyebilir ve değiĢik 

önceliklere sahip olabilir (ÖztaĢ, 2005: 17). Eğer yönetici ile astları arasında bu 

konularda önemli farklılıklar varsa bunlar birer çatıĢma nedeni olabilir. Özellikle 

çalıĢma düĢkünü olarak nitelendirilen yöneticilerle astları arasında çatıĢma çıkması 

muhtemeldir (Koçel, 2014: 768). Diğer bir hususta, bir yöneticinin uyguladığı yönetim 

biçiminin astlarınca benimsenmemesi durumudur ve bu birtakım anlaĢmazlıklar ve 

çatıĢmalar doğurabilecektir (Çağlayan, 2006: 58). 

Her yönetici karar verme, planlama, organize etme ve yürütme vb. gibi 

konularda farklı yönetim tarzlarına sahiptir. Yöneticinin uyguladığı yönetim biçiminin 

astları tarafından benimsenmemesi, çeĢitli bölümlerde farklı yöntemlerin uygulanması, 

iĢletmenin genel plan ve politikalarına ters düĢmesi gibi anlaĢmazlıklılar ve çatıĢmalar 

doğurabilmektedir (Eren, 2015). 

j- Statü Farklılıkları: Birçok kurumun statü ve görev bakımından çeĢitli 

personel bulundurma zorunluluğu bulunmaktadır. Örneğin; askeriyede tankçı, topçu 

gibi muharip sınıfların yanı sıra onlara destek sağlayan levazım gibi sınıflarda 

bulunmaktadır. ĠĢte bu tip farklı statüdeki grupların yer aldığı kurumlarda gruplar arası 

çatıĢmalar ortaya çıkabilecek, her grup kurumsal ederek amaçları göz ardı kendi 
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amaçlarını ön plana çıkarabilecektir. Her ne kadar kiĢiler statüye önem vermediklerini 

belirtseler de kiĢilerin kendilerine diğerlerinden daha fazla önem atfetmelerine sık sık 

rastlanmakta, bu durumda çatıĢmaya neden olmaktadır. 

 

k- Kurumun Büyüklüğü: ĠĢletmeler büyüdükçe çatıĢma artmaktadır. 

Kurumların büyümesi kurum üyelerinin kurumla yabancılaĢmasına neden olmakta, 

bireysel amaçlarla kurumsal amaçlar farklılaĢmaya baĢlamaktadır. Diğer taraftan, 

büyüyen kurumlarda uzmanlaĢma artmakta, iletiĢim ve koordinasyon problemleri ortaya 

çıkmaktadır. Yönetimi daha karmaĢık ve güç hale gelen büyük kurumlardaki yukarıda 

belirtilen problemler ise değiĢik çatıĢma türlerinin ortaya çıkmasına neden olmaktadır. 

 

Örgüt büyüklüğü ile çatıĢma düzeyi arasında bir paralellik vardır. Örgüt 

büyüdükçe, örgütün amaçları ve amaçlara ulaĢtıracak araçlar daha karmaĢıklaĢmakta, 

hiyerarĢik kademeler artmakta, yeni uzmanlıklar, rol ve statüler ortaya çıkmakta ve 

bütün bunlarda örgütte çatıĢmanın artmasına neden olmaktadır (Yıldızoğlu, 2013: 24). 

Örgütlerin büyümesi; iletiĢim kanallarının çoğalmasına ve iletiĢimin zorlaĢmasına 

neden olabilir. Bir örgüt büyüdükçe karmaĢıklaĢır ve bireysel farklılıkları olan 

çalıĢanların ve grupların sayısı da artar. Bunlar da örgütsel çatıĢmaya neden olur 

(ġendur, 2006: 10). 
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İKİNCİ BÖLÜM 

2. KUŞAKLARIN İŞLETMEYE ETKİLERİ 

2.1. Kuşakların İş Alanındaki Yeri ve Etkileri 

Evrensel ekonominin sınırsız hareket kabiliyeti sayesinde geliĢen yoğun 

rekabet koĢullarında, birbirinden ayrı dünyaları olan kuĢakların birlikte yönetimi de en 

önemli sorunların da baĢında gelmektedir. Bu yüzden kuĢakların iĢ alanına etkilerinin 

tespiti önem teĢkil etmektedir.  

2.1.1. Gelenekselci Kuşağın İş Alanınndaki Yeri ve Etkisi 

Sessiz KuĢak üyelerinin çocukluk ve gençlik dönemlerinde yaĢadıkları 

sıkıntılar bu kuĢağın iĢ hayatına bakıĢını da etkilemiĢtir (Carver ve Candela, 2008: 986). 

Bu kuĢak üyeleri güven duygusunu önemseyen, uyumlu çalıĢma anlayıĢına sahip, 

otoriteye saygılı, sadakatli, çok çalıĢkan ve toplumsal değerlere dikkat eden yapıları 

olduğu anlaĢılmaktadır (Öz, 2015:6). ÇalıĢma hayatında Sessiz KuĢak bireylerinin; sıkı 

çalıĢma, fedakârlık yapmak, kıdem odaklı performans ve ödüllendirilme gibi bireysel 

özellikler sergiledikleri anlaĢılmaktadır (Hatfield, 2002: 72). 31 Sahip oldukları sağlam 

otorite sever tavırlarıyla iĢ hayatının aranan kiĢileri olan bu kuĢağın üyeleri için iĢ ile 

ilgili temel düĢünceleri; “çok çalıĢ” ve “iĢ eğlenceden önce gelir” Ģeklinde olmuĢtur 

(Berkup, 2015:63). SavaĢ yıllarını ve Büyük Buhran‟ı yaĢamıĢ kiĢiler olmak bu kuĢağın 

üyelerini çok çalıĢmaya yönlendirmiĢtir. Dolayısıyla bu kuĢak üyelerine göre “çalıĢmak 

için yaĢamak” anlayıĢı bir zorunluluk olmaktadır (Johnson, 2010:36). Sesiz kuĢak 

üyelerinin iĢe dair değerleri kendilerinden küçük kuĢaklara göre oldukça farklıdır. 

Sessiz kuĢak üyelerinin iĢ yaĢamına dair özellikleri Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Berkup, 

2015:65).  

 Ekonomik sıkıntılarla büyüdükleri için yaĢamak için çok çalıĢmanın 

zorunluluğuna inanmaktadırlar, 

 Geleceği garanti altına alma istekleri ile iĢ ve iĢletmeye sadakat 

göstermektedirler, 

 Tutarlı yapıları ile bir iĢletmede ömür boyu kariyer anlayıĢı taĢımaktadırlar, 

 Otorite sever tavırları ile hireyarĢiye ve kurallara uyuma önem 

göstermektedirler,  
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 ĠĢlerini daha iyi yaparak ve kurallara uyarak motive olmaktadırlar,  

 YaĢ ile kıdemi iliĢkilendirdiklerinde aynı iĢletmede uzun yıllar geçirmekten 

mutlu olmaktadırlar,  

 Sadık ve sabırlı yapıları ile nadiren iĢ değiĢtirmektedirler,  

 Uyumlu yapıları ile takım çalıĢmasına yatkın kiĢiler olmaktadırlar.  

 

Sessiz kuĢak temsilcileri, endüstri çağından bilgi çağına geçiĢte çok hızlı bir 

dönüĢüm geçirmiĢlerdir. Pek çok araĢtırmada bu kuĢağın mensuplarının teknolojiden 

uzak büyümelerine karĢın, teknolojiyi kullanmaya istekli ve meyilli oldukları ve 

teknolojiyi kullanabildikleri gözlemlenmektedir (Mücevher, 2015:8). Radyonun icat 

edildiği yılları gören Sessiz kuĢak çalıĢanları, teknolojik olarak günümüz dünyasından 

çok farklı bir yaĢayıĢ tarzına sahip olmuĢlardır (Erden, 2012:11). 20. yüzyıl iĢ hayatının 

temellerini atan kuĢak olarak kabul edilen Sessiz kuĢak üyeleri, sahip oldukları eĢsiz 

bilgi kaynağı ve pratik zekâları ile iĢletmeler için kritik mevkideki kiĢiler olmuĢlardır 

(Zemke ve diğerleri, 2000; 45-46). 32 Günümüz iĢ dünyasından çok büyük oranda 

emekli olmuĢ olan bu kuĢak üyeleri, çok çalıĢmayı seven, çalıĢmayı eğlenmekten ön 

sıraya koyan ve yaĢamak için çalıĢmayı bir zorunluluk olarak gören bir anlayıĢa sahip 

oldukları anlaĢılmaktadır 

2.1.2. Bebek Patlaması ( Baby Boomerslar)’nın İş Alanındaki Yeri ve 

Etkisi 

2016 yılı itibariyle 52 ile 70 yaĢları arasında olan Bebek Patlaması kuĢağı, 

büyümenin, refahın ve çeĢitli mal ve hizmetlere hasret duygusundan kaynaklı 

harcamaya ve eğlenmeye eğilimli bir kuĢaktır (Senbir, 2004). Bebek Patlamasa 

KuĢağının en belirgin özellikleri kanaatkâr ve duygusal olmaları, sadakat 

duyguları yüksek, otoriteye bağlı, gerektiği zaman teknolojiyi kullanan gelenek 

ve kültürlerine bağlı bir kuĢak olmalarıdır (Arslan ve Staup, 2015:6). ĠĢ 

hayatında çok çalıĢıp az üreten, idealist ve rekabetçi yapıya sahip bu kuĢak 

üyeleri, tek bir yerde uzun sure çalıĢmıĢ, “çalıĢmak için yaĢamak” felsefesini 

benimsemiĢ ve emeklilik sonrası bile çalıĢmayı sürdüren bir yapıya sahiplerdir 

(Benlisoy, 2008). Ġyi yaĢam standartlarının ancak çok çalıĢmakla mümkün 

olduğunu düĢünen bu kuĢak temsilcileri, “Ģimdi çok çalıĢ, ileride karĢılığını 

alırsın” düĢüncesine sahiplerdir (Acılıoğlu, 2015:25). Aynı beklentiyi genç 

kuĢaklarda da bekleyen bu kuĢak temsilcileri, genelde genç kuĢaklardan daha 
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engin bilgi ve tecrübeye sahip olduklarını düĢünmektedirler. ĠĢ hayatını aileleri 

dâhil her Ģeyden önde tutan bu kuĢağın üyelerinin öncelikli tercihi maaĢ 

olmaktadır (Öz, 2015:7). Bunun yanı sıra takım çalıĢmasına, iĢbirliğine, takım 

toplantılarına değer veren bu kuĢak üyeleri, iĢverenlerine karĢı sadık olmak 

gerektiğine inanırlar (Lester ve diğerleri, 2012:342; Tolbize, 2008:2-3). Bebek 

Patlaması kuĢak çalıĢanları kendi kararlarının X ve Y kuĢağı temsilcileri 

tarafından dinlenmesini ve uygulamasını beklemektedirler. Bebek Patlaması 

kuĢağı, Sessiz kuĢağa nazaran daha fazla sesini yükselterek, statükoyu 

sorgulayan bir özellik göstermektedirler. Bu kuĢağın pek çoğunun mütevazı 

sayılabilecek nitelikteki evlerde yaĢamakta olduğu ve ekonomik anlamda ise; 

babanın aile bütçesine katkıda bulunduğu görülmektedir (Erden, 2012:12). 

ÇalıĢanları sadakatli, zamanında iĢe gelen ve uzun süre çalıĢmaktan yorulmayan 

özelliklere sahip olan bu kuĢak üyeleri, değiĢimlere karĢı fazla açık olmayan ve 

değiĢimleri daha az kabullenebilen davranıĢlarıyla dikkat çekmektedirler 

(Rostant 2010: 10). Bebek Patlaması kuĢak çalıĢanları, Sessiz KuĢak 

bireylerinde olduğu gibi güçlü bir iĢ ahlakına sahip olmalarının yanında 

tanınmak, saygı görmek ve ödüllendirilmek gibi beklentilere sahiplerdir 

(Mücevher, 2015:10). Bu kuĢak üyeleri, her ne kadar teknolojiden uzak olarak 

büyüseler de, rekabetçi ruhları nedeniyle teknolojiyi öğrenmeye bir o kadar 

isteklidirler (Delahoyde, 2009: 34-35). Bebek Patlaması KuĢağı, dürüstlüğü 

kendinden sonraki kuĢaklardan daha çok önemseyen, fakat daha az kararlı ve 

hırslı bir davranıĢ göstermektedirler (Arsenault, 2004:134). Daha iyimser bir 

yaĢam dönemine girme isteği ile doğu ve batı arasındaki ikilem içinde doğmuĢ 

ve büyümüĢ olan bu kuĢak üyeleri, X kuĢağı üzerinde de güçlü etki 

bırakmıĢlardır (Tolbize, 2008). Bebek Patlaması KuĢağı büyük nüfusları, büyük 

egoları ve iĢkolik tavırları ile tarihe damgalarını vurmuĢlardır. 

2.1.3. X Kuşağının İş Alanındaki Yeri ve Etkisi 

X kuĢağı temsilcilerinin iĢ ve çalıĢma hayatına bakıĢ açıları incelendiğinde, 

yaĢadıkları dönemin ulusal ve uluslararası olaylar ile aile yapılarından etkilendikleri 

anlaĢılmaktadır. 1965-1979 yılları arasında doğan bu kuĢak çalıĢanları, önceki kuĢaklara 

göre daha çalıĢkan, realist ve kanaatkâr bireyler (Kuyucu, 2014:57) olmalarının 

yanında, teknoloji ve bilgi ile barıĢık, giriĢimci, amaç odaklı ve bağımsız olarak kabul 

edilmektedirler (Jianrui, 2011). X kuĢağı çalıĢanlarının iĢ ve çalıĢma hayatlarına iliĢkin 
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en önemli konu, “ĠĢ ve yaĢam dengesinin” sağlanabilmesi olmaktadır (Gürsoy ve 

diğerleri, 2008). Yalnız büyümek zorunda kalmıĢ bu kuĢak bireyleri, anne babalarının 

aksine, iĢlerinin yanı sıra sosyal yaĢamlarına da zaman ayırmayı istemektedirler. Bebek 

Patlaması kuĢağı anne babalarının “ÇalıĢmak için yaĢamak” anlayıĢı, bu kuĢak için 

“YaĢamak için çalıĢmak” anlayıĢına dönüĢmüĢtür (Özer ve diğerleri, 2014:126). 

Dolayısıyla bu kuĢak üyeleri, çok stresli iĢlerden uzak durmaya çalıĢan, iĢi sadeleĢtiren 

ve yaĢamak için yaptığı iĢten keyif almak istemektedirler (Adıgüzel, 2014:172). X 

kuĢağı üyeleri, iĢkolik anne babalarının aksine tembel ve miskin gibi negatif özelliklerle 

anılmalarına rağmen, esnek ve yaratıcı kiĢiliklerinden dolayı giriĢimci olarak kabul 

edilmiĢlerdir (Ethics Resource Center, 2013:5). ĠĢte ve kariyerde baĢarıyı uzun çalıĢma 

saatlerine bağlayan ebeveynleri aksine, bütün iĢleri gün içerisine sıkıĢtırıp yapmak 

suretiyle kendilerine zaman ayırmaktadırlar. Sonuç odaklı tavırları ile iĢletme içerisinde 

fark yaratmak isteyen bu kuĢak üyeleri, baĢarılı bir kariyerin sırrını, çok çalıĢmaya değil 

akıllıca çalıĢmaya bağlamaktadırlar (Gülez, 2014:52). X kuĢağı çalıĢanları, belirsiz bir 

gelecek nedeniyle daha kaygılı, kendilerine verilen hedefleri gerçekleĢtirir 

gerçekleĢtirmez ödüllendirilmeyi bekleyen, terfi olanakları olduğu ve iĢlerini ilginç 

buldukları sürece çalıĢtıkları kurumda kalmayı düĢünen kiĢiler olmaktadırlar (Özer ve 

diğerleri, 2014:126). Kariyerlerinde daima yükselmeyi amaçlayan bu kuĢak üyeleri, bu 

imkânı bulamadıklarında iĢletmeyi terk etme eğiliminde olmaktadırlar. Teknolojik 

becerileri geliĢen ve sağlam network kurma yetenekleri ile rahatlıkla yeni bir iĢ kurma 

eğiliminde olan bu kuĢak üyeleri bir iĢletmede 30-40 yıl çalıĢan geleneksel iĢçilerin 

aksine ortalama 2 ile 4 yılda bir iĢ değiĢtirmektedirler (Berkup, 2015:87). Reısenwıtz ve 

Iyer (2009)‟e göre, 32 yaĢına gelmiĢ bir X KuĢağı üyesi ortalama dokuz iĢ değiĢtirmiĢ 

olmaktadır (Reısenwıtz ve Iyer, 2009:91). Bu açıdan bakıldığında bu kuĢak üyelerinin 

çalıĢtıkları yerlere sadakatle bağlı olduklarını söylemek çok mümkün görülmemektedir. 

Teknolojik geliĢmeler ıĢığında ilk kiĢisel bilgisayar satıĢının bu kuĢak dönemine 

rastlaması, bu kuĢağın geliĢen teknoloji alıĢkanlıklarının altyapısını oluĢturduğu 

izlenimini vermektedir (Adıgüzel, 2014:173). X kuĢağı iĢ yaĢamında yönetici 

konumuna geldiğinde bilgi ve iletiĢim teknolojileri hızla geliĢmiĢ ve etkileri kuĢaklar 

üzerinde köklü değiĢimlere yol açmıĢtır (Yelkikalan ve Altın, 2010). Bu değiĢimler de 

teknolojik bilgiye sahip, giriĢimci ve hızlı terfi beklentisi olan ve ast olarak çalıĢmakta 

olan Y kuĢağı ile çatıĢmalara sebep olabilmektedir (Adıgüzel, 2014:173). 1980‟ler de 

teknolojide yaĢanan hızlı geliĢmeler baĢta olmak üzere ülkeler arasındaki sınırların yok 

olmaya baĢlaması ortaya çıkan küreselleĢme olgusu X kuĢağı çalıĢanlarını etkilemiĢtir. 
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Yapıları gereği değiĢimlere açık olan ve farklı yapılanmalara sıcak bakan bu kuĢak 

üyeleri, çalıĢtıkları iĢletmelerde de çeĢitliliği sevmekte ve küresel düĢünebilmektedirler 

(Reeves ve Oh, 2008:301). Amerika‟da son birkaç yılda, farklı kuĢak gruplarında 

çalıĢanlar için, Etik Kaynak Merkezi (Ethics Resource Center), 2011 Ulusal ĠĢ Ahlakı 

Anketi (NBES) ile birlikte 2013 yılında bir araĢtırma raporu hazırlanmıĢtır. Hazırlanan 

rapora göre X kuĢağı çalıĢanları (Ethics Resource Center, 2013:5);  

 

 Kendine güvenen, teknolojiyi rahat kullanabilen, esnek çalıĢma programları 

tercih eden bir yapıya sahiplerdir.  

  Daha az hiyerarĢik yapılar içinde birden fazla iĢvereni tercih ederler.  

 Erkeklerin olduğu kadar eğitimli kadınlarda iĢ yaĢamında aktif olmaya 

baĢlamıĢlar ve birden fazla kariyer yapmayı tercih etmektedirler. 

  ĠĢ hayatlarında güvenlik ve maaĢ unsurlarını ön planda tutmaktadırlar.  

  Beceri ve deneyimleri için devredilebilir kariyer çeĢitleri oluĢturarak, çalıĢma 

Ģekillerini ve otorite Ģekillerini sorgulamaktadırlar.  

 

Yüksek iĢ motivasyonuna sahip bireyler olarak bilinen bu kuĢak çalıĢanları için 

para motive aracı olarak görülmemekle birlikte, eksikliğinin motivasyon kaybına sebep 

olduğu kabul edilmektedir (Karp ve diğerleri, 2002:68). Bu kuĢak çalıĢanlarını daha iyi 

motive edebilmek için, geribildirimlerde bulunmak, güvenliğini ve daima ilerleyerek 

geliĢmesini sağlamak, çalıĢana “kuralları unut ve kendince yap” özgürlüğünü sunmak 

gerekmektedir (Berkup, 2014:89). X KuĢağı üyeleri, çalıĢma hayatlarındaki iletiĢim 

süreçlerinde doğrudan ve hemen iletiĢim kurmayı tercih eden dedeleri Gelenekselciler 

gibi yazı kuĢağı olmadıklarından mektuplardan ve yazılı iletiĢimden 

hoĢlanmamaktadırlar (Gülez, 2014:52). Elektronik iletiĢimi tercih eden bu kuĢak 

üyeleri, iĢ ve sosyal yaĢamlarında iletiĢim aracı elektronik postaları tercih etmektedirler. 

Cep telefonlarını rahatlıkla kullanan, mobil cihazları üzerinden 7/24 internet kullanmayı 

tercih eden X kuĢağı üyeleri, teknoloji konusunda Sessiz kuĢak ve Bebek Patlaması 

kuĢağı üyelerinden daha iyi olmakla birlikte kendilerinden sonraki Y ve Z 

KuĢaklarından geri kalmaktan kurtulamamıĢlardır. GeçiĢ kuĢağı olan X kuĢağı, 

organizasyon içinde ekip yöneticisi ve aynı zamanda ekip üyesi olmak durumunda 

kalmıĢlardır. “Yukarıda bıyık, aĢağıda sakal” söyleminin X kuĢağının iĢ hayatındaki 

karĢılığı, “Üstte Bebek Patlaması kuĢağı, altta Y kuĢağı” Ģeklinde olmaktadır (Acılıoğlu, 

2015:26) 
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2.1.4. Y Kuşağının İş Alanındaki Yeri ve Etkisi 

Günümüz iĢ yaĢamının en önemli dinamik yapısını oluĢturan ve geleceğinin 

dünyasını Ģekillendireceği kabul edilen Y kuĢağının en belirgin özellikleri teknolojiye 

yatkınlıklarıdır. Teknolojiyi yaĢamın ayrılmaz bir parçası olarak gören Y KuĢağı 

çalıĢanları, iletiĢim süreçlerinde e-posta ve sosyal medya gibi sanal ve mobil 

görüĢmeleri tercih etmektedir. Kablosuz nesil olarak da görülen ve teknoloji devrimi ile 

Ģekillendiklerinden teknoloji olgusunu DNA‟larında taĢıyan Y KuĢağı üyeleri, 7 gün 24 

saat çevrimiçi ve bağlı olmak istemektedirler. Topçuoğlu‟na göre (2007), Y KuĢağı‟nın 

teknolojiye bağlılıklarını X KuĢağı‟na göre kıyaslandığında bariz fark görülmektedir. X 

KuĢağı bir görevi bitirmek için çevrimiçi olup ardından bilgisayardan uzaklaĢırken Y 

KuĢağı sorunsuz bir Ģekilde çevrim içi ve çevrim dıĢı olarak baĢkalarıyla her zaman ver 

her yerde iletiĢime geçebilmektedir (Topçuoğlu, 2007:18). Teknolojinin sürekli geliĢme 

göstermesi ve dünyanın giderek küresel bir yer haline gelmesi bu kuĢağın değiĢimlere 

kolay adapte olabilen bir yapıya sahip olmasına etki etmiĢtir. Dolayısı ile günümüzde Y 

kuĢağı üyeleri için değiĢim yaĢam için vazgeçilmez hale gelmiĢtir. Y kuĢağı yaĢadığı 

dönemi, siyasi, ekonomik ve teknolojik değiĢimlerin önceki dönemlere göre çok daha 

hızlı olduğu bir zaman aralığı olmuĢtur. Dolayısıyla yaĢamları genellikle hızlı, çok 

yönlü ve son derece yoğun olmasının nedeni hızlı değiĢimin olduğu ortamlarda 

yetiĢmeleri olarak düĢünülebilir. Beklentilerini karĢılayacak Ģekilde hız, takım çalıĢması 

ve çok yönlü iĢler olmaması durumunda çabuk sıkılmaları ise kaçınılmaz olmaktadır 

(Zhang ve Bonk 2010). Ġnternet ve çok kanallı televizyonların olduğu bir dönemde 

büyümüĢ olmaları, internetle hemen uyum sağlamıĢ olmaları Y KuĢağı üyelerinin kolay 

kolay memnun olmayan bir yapıya sahip olmalarını etkilemiĢtir. Bu yapılarının etkisiyle 

de Y KuĢağı üyeleri hem günlük yaĢamlarında hem de iĢ yaĢamlarında da sabırsız 

olarak görülmektedirler. ĠĢçimen‟e göre (2012), Y KuĢağı sabretmeyi ve beklemeyi 

bilmemektedir. Varlıkla büyüyen, yokluğu neredeyse hiç yaĢamamıĢ olan Y KuĢağı 

fazla sabırlı olamamaktadır (ĠĢçimen, 2012:10). Çevrelerindeki değiĢimlere hızlı adapte 

olabilen, hız tutkunu olan ve teknoloji sayesinde her türlü iĢini çok hızlı halledebilen bu 

kuĢak üyeleri, beklemekten hoĢlanmamakta ve yok kavramını tanımamaktadır. Bu 

durum, Y KuĢağının en büyük dezavantajı olarak göze çarpmaktadır. Y KuĢağı üyeleri 

eğitim anlayıĢları açısından hayat boyu öğrenmenin faydasına inanmaktadırlar. Kendi 

aldıkları eğitimin dıĢında iĢyerini de öğrenme yeri olarak gören Y KuĢağı üyeleri, daima 

öğrenme peĢinde koĢan, araĢtırma yapmayı seven ve elde ettikleri bilginin kendilerini 
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güçlü ve bağımsız hissettirdiğini beklemektedirler. Buckley ve arkadaĢlarına göre 

(2001), Y KuĢağı doğduğu andan itibaren farklı kaynaklardan elde ettiği bilgiyi süzerek 

problemlerin çözümünde kullanabilmek gibi doğal bir yeteneğe sahiptir. Y KuĢağı‟nın 

daimî bir baĢarı için bilgiye önem vermesi ve bilgiye kolay ulaĢabilen bir kuĢak olması, 

gelecek dönemlerde yönetici olduklarında çalıĢanları ile bilgiyi paylaĢan bir anlayıĢa 

sahip olacakları öngörülmektedir (Buckley ve diğerleri, 2001:81). Y kuĢağı çalıĢanları 

çalıĢma yaĢamında, otoriter hiyerarĢik sistemden ziyade demokratik ve herkesin 

fikirlerini ifade edebildiği iĢ ortamında çalıĢmak istemektedirler. Geleneksel 

hiyerarĢiden, unvanlardan ve pozisyonlardan etkilenmeyen bu kuĢağın üyeleri, verimli 

çalıĢabilmesi için hiyerarĢi korkusundan ziyade kendisine inanan ve güvenen bir 

yöneticiye ihtiyaç duymaktadırlar (Berkup, 2015:102). Yapılan bir araĢtırmaya göre Y 

KuĢağı çalıĢanlarının %75‟i akıl hocası isterken, %80‟i yöneticilerinden düzenli olarak 

geri bildirim beklemektedirler (Adıgüzel ve diğerleri, 2014:176). Bu kuĢak üyeleri 

ailelerinin yakın ilgisi ve onların yönlendirmeleri ile büyüdüklerinden dolayı 

kendilerinden yaĢça büyük birinden destek ve koçluk beklemektedirler. ĠĢ hayatında, her 

ne kadar bireysel çalıĢmaya daha fazla önem verseler de kariyerlerini ilerletmelerini 

sağlayacak bir rehbere ihtiyaç duymaktadırlar. Y kuĢağını iĢ yaĢamına motive eden 

unsurların diğer kuĢaklardan farklı olmaktadır. Bu kuĢak üyeleri, elde ettikleri gelirden 

çok, sosyal yardımlar, esnek çalıĢma saatleri gibi manevi olarak da onları tatmin edecek 

faktörlere odaklanmaktadırlar (Çetin Aydın ve BaĢol, 2014:4). Y KuĢağı çalıĢanları, 

esnek bir yaklaĢımı tercih etmekte ve iĢ yapıldığı sürece; bu iĢin ofiste ya da baĢka bir 

ortamda yapılmıĢ olmasının çok da önemli olmadığını savunmaktadırlar (Zemke ve 

diğerleri, 2000:138). Y KuĢağı çalıĢanları, esnek çalıĢma saatleri ve rahat çalıĢma 

ortamı gibi istekleri, iĢten kaçmak için değil iĢlerine daha iyi yoğunlaĢmak adına 

istemektedirler. Bu kuĢak için iyi bir gelirden çok, yaptıklarının onaylanması, eğitim ve 

öğrenme fırsatlarının da dâhil olduğu bütünsel bir iĢ tatmini çok daha önemli olmaktadır 

(Haserot, 2011). Yaptıkları görevi en iyi Ģekilde yapmaya çalıĢan bu kuĢak üyeleri 

baĢarılarının fark edilmesini beklemektedirler. Y KuĢağı üyeleri çalıĢma yaĢamına girer 

girmez terfi olanaklarını en erken aramaya baĢlarlar. Kendileri uygun bulduğu zaman 

geri bildirim yapar ve almak isterler. Ancak eleĢtiriye karsı tahammülleri çok azdır. 

Teknolojinin getirmiĢ olduğu hız onları hızlı düĢünmeye, hızlı hareket etmeye ve 

dolayısıyla da hızlı tüketmeye yöneltmektedir (Toruntay, 2011:79).” Bu kuĢak 

üyelerinin kariyer yaĢamları boyunca ortalama olarak 10‟dan fazla iĢ değiĢtirecekleri 

öngörülmektedir (Mengi, 2009). Ġyi eğitim almıĢ olan bu kuĢak üyeleri hak ettiklerini 
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düĢündükleri kariyer imkânlarına ulaĢamadıkları zaman kolayca iĢi bırakıp baĢka bir iĢe 

geçebilmektedirler. 

2.1.5. Z Kuşağının İş Alanındaki Yeri ve Etkisi 

Z KuĢağı iĢ ve çalıĢma hayatında henüz yer almamıĢ ama yakın zamanda yer 

alması beklenen bir kuĢaktır. Bu kuĢağın sosyal ve iĢ yaĢamındaki davranıĢları, 

tutumları henüz araĢtırılmamıĢ olduğundan alan yazında bu kuĢak ile ilgili sınırlı bilgi 

bulunmaktadır. Henüz çocukluklarını yaĢayan bu kuĢak mensupları, ekonomik, sosyal, 

kültürel ve teknolojik dönüĢümler neticesinde, tüketim kararları ve davranıĢları üzerinde 

yaĢlarının çok ötesinde etkilerde bulunmaktadırlar. Bu özellikleri neticesinde, diğer tüm 

kuĢakların yaratmıĢ olduğu pazarlama ve tüketim alıĢkanlıklarını önemli ölçüde 

değiĢtirecekleri ve geleceğin tüketici profilini Ģekillendirecekleri öngörülmektedir 

(Altuntuğ, 2012:209). ĠĢletmelerin henüz çocuk olmalarına rağmen Z KuĢağı üyelerini 

dikkate almasının temel sebepleri olarak; bu kuĢağın tüketimi seviyor olması, ailelerinin 

satın alma davranıĢları üzerinde etkilerinin olmasının yanında marka sadakatlerinin 

bulunmaması olarak tahmin edilmektedir. Bu kuĢak üyelerinin markalara ve çalıĢtıkları 

organizasyonlara karĢı sadakatsiz olabileceklerini, azimli ve hırslı olmayabileceklerini, 

çabuk sıkıldıkları için kolay vazgeçebilecekleri öngörülmektedir (Çetin Aydın ve BaĢol, 

2014:4). Dünya üzerinde her Ģeyin mümkün olduğunu ve her Ģeyi yapabileceklerini 

düĢünen, özgüveni yüksek ve edilgenlikten hoĢlanmayan Z kuĢağı üyeleri aynı zamanda 

yenilikçi kiĢiliğe sahiplerdir. Aynı anda birden fazla iĢi yapabilme (multitasking) 

özelliğine sahip bu kuĢak üyeleri, bu yetenekleri sayesinde hızla değiĢen sektörlerde 

dikkatlerini birden fazla konuya vermek suretiyle iĢ hayatına yeni bakıĢ açısı 

kazandırabilecekleri tahmin edilmektedir (Berkup, 2015:114). Z kuĢağını diğer 

kuĢaklardan ayıran en önemli farklılık, değiĢimin çok hızlı ve kırılmalar Ģeklinde 

yaĢandığı bir döneme tanıklık etmeleri ve daha doğmadan önce özellikleri 

tanımlanabilen ilk kuĢak olmalarıdır. Bu amaçla Z kuĢağı üyelerinin iĢ ve çalıĢma 

hayatına ait öngörülen bazı özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Altuntuğ, 2012:206; 

Çetin Aydın ve BaĢol, 2014:4; Berkup, 2015:114; Toruntay, 2011:83; 

http://www.milliyet.com.): 

 Yenilik ve yaratıcılığa yatkın kiĢiliğe sahip olmaları,  

 Ne istediklerini çok iyi biliyor olmaları,  

 Dikkat çekici düzeyde analitik düĢünme yeteneğine sahip olmaları, 

http://www.milliyet.com/
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  Hayatta her Ģeyin mümkün olduğuna inanmaları,  

 Küresel dünyanın en yeni çocukları olarak iĢletmelerin faaliyetlerinde coğrafi 

sınırları kaldıracak olmaları,  

 Aynı anda birden fazla iĢi yapma özellikleri sayesinde hızla değiĢen sektörlerde 

dikkatini birden fazla konuya verebilecek olmaları,  

 Tüketim süreçlerinde olduğu gibi iĢ yaĢamında da iĢletmelere sadık 

olamayacakları,  

 Bireyselliğe önem veren yapıları sebebiyle takım çalıĢmasında baĢarılı 

olamayacakları,  

 Standart iĢleri yapmak istemeyen ve her Ģeyi kiĢiselleĢtirmek isteyen bir yapıya 

sahip olmaları,  

 Teknoloji ve lüks bir hayatı bir ihtiyaç olarak görmeleri,  

 Hak arama, farklı sosyolojik gruplarla iliĢkiler konusunda diğer kuĢaklardan 

daha baĢarılı olabilecekleri, 

 gibi özellikler sıralanabilir.  

Günümüzdeki iĢ dünyasında henüz yer almayan Z KuĢağı üyelerinin değer 

yargılarında, tutum ve davranıĢlarında teknolojik, politik, ekonomik ve sosyokültürel 

alanlarda yaĢanan hızlı değiĢimlerin etkisiyle önceki kuĢaklara göre farklılıklar 

görüleceği öngörülmektedir. 

2.2. Kuşakların İşletmelere Olumlu Etkileri 

Geleneksel düĢünceye sahip yöneticiler çatıĢmayı örgüt için sakıncalı hatta 

yıkıcı görmekte, örgütü çatıĢmalardan korumaya çalıĢmakta ve çatıĢma nedenlerini yok 

etmek için çaba harcamaktadır. Oysa örgütlerdeki çatıĢmalar kontrol edilebildiği ve 

belirli bir düzeyde tutulabildiği takdirde yararlı tarafları da bulunmaktadır. Geleneksel 

ve modern yaklaĢımlar çatıĢma konusunda farklı görüĢler ortaya koymaktadırlar (Tablo 

4) Geleneksel yaklaĢım çatıĢmadan kaçınılabileceğini savunurken, modern yaklaĢım 

çatıĢmadan kaçınılamayacağını savunmaktadır. Yine geleneksel yaklaĢım yönetimin 

görevinin çatıĢmayı ortadan kaldırmak olduğunu, buna karĢılık modern yaklaĢım ise 

yönetimin çatıĢmayı örgütün amaçlarına hizmet edecek Ģekilde yönetmesi gerektiğini 

benimsemektedir.  
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Kuşak çatışmanın genel olarak olumlu yönleri aşağıdaki şekilde sıralamak 

mümkündür: 

a) ÇatıĢma, farklı görüĢteki insanların kendilerini kanıtlayabilmek için 

yaratıcılıklarını ortaya koymalarını sağlar.  

b)  Bireysel yaratıcılık dıĢında örgütsel AR-GE faaliyetleri artar. ÇatıĢma 

sonunda eski amaç ve görüĢler yerlerini daha iyi olan yenilerine bırakırlar. 

c)  Sürüncemede kalmıĢ sorunlara yönetimin eğilmesiyle sorunlar azalır.  

d)  Tarafsız kalmaya çalıĢan bireyler bile görüĢ açıklamak durumunda 

kalırlar. Böylece sorunlara eğilimde katılım artar. 

e) Örgütün etkinliğini ve verimliliğini etkileyen sorunlar karĢısında 

gösterilen ilgi ve birliktelik üyeleri sıkıntıdan kurtarır ve moralleri yükselir. 

f) ÇatıĢma bireylerin baĢkalarının düĢüncelerini ve bakıĢ açılarını 

dinleyebilmelerine, kabul edebilmelerine ve daha az ben merkezli olmalarına yardımcı 

olur. ÇatıĢma sürecinde güçlüklerin üstesinden gelebilme bireyin kendine güvenlerini 

de arttırır.  

g) ÇatıĢma halindeki bireyler ve gruplar kendi bilgi ve kapasitelerini 

değerleme Ģansına sahip olurlar. Değerleme sonucunda eksik yanlarını görme ve 

giderme imkânlarına da kavuĢurlar. 

h)  ÇatıĢma, ayrık bireylerin ve grupların yakınlaĢmasıyla sonuçlanabilir.  

i) ÇatıĢma sonucunda örgütteki liderlik tarzı değiĢebilir. 

j) ÇatıĢma, örgütsel etkinliğe engel olan faktörlerin belirlenmesine 

yardımcı olur. 

k) ÇatıĢma kurumsallaĢabilir. Yani, bireylerin örgüt yapısına zarar 

vermeden hislerini açığa vurup rahatlamalarını sağlayacak ortamlar (örneğin, biçimsel 

olmayan tartıĢma grupları) bizzat örgütçe sağlanabilir. 

l) ÇatıĢma, çağın gerisinde kalmıĢ iĢlemlerin görevlerin, yapıların ve 

amaçların sorgulanması ve değiĢtirilmesi için gerekli ortamın oluĢumuna destek sağlar.  

 Gruplar arasındaki çatıĢmalar iĢ baĢarımı için ihtiyaç duyulan enerjiyi sağlayabilir. 

m) Yöneticiler ve çalıĢanlar iç ve dıĢ ilgililerin ihtiyaçlarını karĢılama 

üzerinde yoğunlaĢabilir. ĠliĢkilerde farklılıklar kabul edilerek ya da farklılıklar üzerinde 

uzlaĢma sağlanarak daha uyumlu çalıĢan bir örgüt oluĢturulabilir. 

n)  ÇatıĢma, öğrenmeyi özendirmede ve eleĢtiriye hoĢ görüyle bakmayı 

sağlamada yaralı olabilir. 
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Tablo 4.Örgütsel ÇatıĢma Konusunda Geleneksel ve Modern YaklaĢımlar 

GELENEKSEL YAKLAġIM 

(Klasik ve Neoklasik) 

MODERN YAKLAġIM 

(EtkileĢim Modeli) 

ÇatıĢmadan kaçınılabilir ÇatıĢma kaçınılmazdır. 

ÇatıĢma, yönetimin örgüt yapısını 

oluĢturmada ve onu yönetmesindeki 

hatalarından ve sorun yaratıcılar tarafından 

ortaya çıkarılır. 

ÇatıĢma, kurumsal yapı, amaçlardaki 

kaçınılmaz farklılıklar, hat ve kurmay 

elemanlarının algı değer ve sorunlara 

bakıĢ açılarındaki farklılıklar vb. 

nedenlerden kaynaklanır 

ÇatıĢma,örgütün düzenli Ģekilde iĢlemesini 

kesintiye uğratır ve optimal iĢ baĢarımını 

engeller. 

ÇatıĢma değiĢik derecelerde kurumsal 

baĢarıya katkıda bulunabileceği gibi onda 

azalmaya da neden olabilir. 

Yönetimin temel görevi çatıĢmayı ortadan 

kaldırmaktır. 

Yönetim görevi çatıĢmanın çözümü 

optimal kurumsal baĢarıya hizmet edecek 

Ģekilde yönetmektir. 

Optimal kurumsal iĢ baĢarımı kurumsal 

çatıĢmanın ortadan kaldırılmasını 

gerektirir. 

Optimal örgütsel iĢ baĢarımı makul 

düzeyde bir örgütsel çatıĢmanın varlığını 

gerekli kılar. 

 

Kaynak: Günay Salih, (Editör). Yönetim ve Organizasyon, Nobel Yayın Dağıtım. 

2.3. Kuşakların İşletmelere Olabilecek Olumsuz Etkileri 

a) Örgütsel çatıĢma, bireylerin ruh ve beden sağlıklarını bozabilir. 

b) ÇatıĢma düĢmanlık ve saldırganlık hislerinin yoğunlaĢmasına ve 

somutlaĢmasına sebep olabilir. 

c)  Yıpratıcı mücadeleler örgüte zaman ve kaynak kaybettirebilir. 

d) ÇatıĢma, örgütü amaçlarından saptırabilir. 

e) ÇatıĢma, tarafların kendilerini diğerlerinden amaçlarını da örgütün 

amaçlarından üstün görmelerine yol açabilir. 

f) ÇatıĢma, bireylerin morallerini ve iĢ tatminlerini düĢürerek örgütün 

etkinliğine ve verimliliğine olumsuz etki edebilir.  
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g) ÇatıĢma, insanların güven duygularının kaybolmasına sebep olabilir. 

Kurumsal çatıĢmanın bu olumsuz yanları daha çok çatıĢmanın yanlıĢ 

yönetilmesi ya da çatıĢmaya hiç müdahale edilmemesi sonucunda ortaya 

çıkabilmektedir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. KUŞAK ÇATIŞMASININ YÖNETİMİ 

3.1. Çatışmanın İnsan Kaynakları Yönetimi AçısındanYönetimi 

Günümüz dünyasında iĢgücü farklı yaĢ gruplarındaki, farklı kuĢaklardaki 

çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Aktif olarak çalıĢma hayatında4 kuĢak bulunmaktadır. 

Gelenekselciler, Baby Boomer KuĢağı, X KuĢakı, Gençleri temsil eden “Y 

KuĢağı”,Ģirketler bu dört kuĢağın beraberliğinin baĢarılı olması için çaba göstermekte ve 

stratejiler geliĢtirmektedirler. Bir de çalıĢma hayatına yakın zamanda katılması beklenen 

Z kuĢağı bulunmaktadır. 

Her iĢyerinin, ofisin gerçeğidir aslında, üstelik son yıllarda genç yöneticilerin 

katılımıyla bu gerçek daha da gözler önüne çıktı. Bir anda çok sayıda kuĢak aynı çatıda, 

yönetim kademelerine girmiĢ oldu. 

ĠĢ dünyasındaki bu çeĢitlilik, Ģirketlerin yeni yönetim becerilerine sahip 

olmasını gerektiriyor. Farklı kuĢaklardaki çalıĢanlar, iĢ hayatına değiĢik açılardan 

bakıyor, farklı yönetim ve etik biçimlerini benimsiyor. Hatta hizmet ve kalite gibi 

konularında farklı düĢüyorlar.  

Farklı yaĢlardan, değerlerden ve düĢüncelerden oluĢan bu karıĢık iĢgücü 

yapısının renkleri her geçen gün çoğalıyor ve bu karıĢımı yönetmek gün geçtikçe daha 

zor bir hal alıyor. Oysa, farklı kuĢakları baĢarıyla yönetebilir ve sinerji yaratabilirseniz, 

son derece üretken, yaratıcı takımlar ve iĢler ortaya çıkarmak mümkündür. 

Stratejik insan kaynakları çözümleri sunan uluslararası bir danıĢmanlık firması 

olan Drake Beam Morin, farklı yaĢ ve kuĢaklardaki insanların kariyer beklentilerini, 

seçimlerini ve onları bekleyen fırsat ve tehditleri ortaya koymak için 21 ülkede 15 bin 

800 profesyoneli kapsayan bir araĢtırma yapmıĢtır.  

AraĢtırma, iĢgücü yaĢlandıkça, organizasyonların yetenekli insanları seçme, 

yerleĢtirme, geliĢtirme ve elinde tutma konusundaki stratejilerini yeniden gözden 

geçirmesi gerektiğini ortaya koymaktadır. AraĢtırmada Ģu saptama 

yapılmaktadır. “Yetenekli insanlarla uzun vadeli çalıĢabilmek, çalıĢanların katkısını 
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yükseltebilmek ve yenilikçi fikirleri Ģirkete taĢıyacak her yaĢtan cevherleri çekebilmek 

için bu gerekmektedir.” 

 3.1.1. Kuşakları Anlamanın Yolları  

Bu 4 kuĢağı elde tutabilmek için, onları tam olarak anlamak kolay değil. 

“Neden iĢ değiĢtiriyorlar?”, “KuĢakları çeken farklı sebepler var mı?”, “Nasıl iĢ 

buluyorlar?” gibi soruların yanıtlarını bulmak, onları anlayabilmek için çıkılacak yolun 

ilk adımları Ģöyledir. 

* Farklı yaĢ gruplarındaki insanlar, farklı tip iĢleri tercih ediyor. Daha atak ve 

hırslı olan gençler, tam zamanlı iĢleri tercih ederken, yaĢ ilerledikçe yarı zamanlı iĢlere 

olan eğilim artıyor.  

* Bireylerin ücret beklentileri önce yaĢlarıyla beraber artıyor, sonra bir platoya 

ulaĢıyor ve ardından olgunluk devresine gelindiğinde ücret beklentisi düĢmeye 

baĢlıyor.  

* Farklı bir sektör veya departmana geçmek, tüm kuĢaklara cazip gelen bir 

teklif. Özellikle 30 yaĢın altındaki insanlar, çalıĢtıkları endüstriyi en fazla değiĢtiren 

grup.  

* Yeni bir iĢ arayan insanların önemli bir bölümü, küçülme ve yeniden 

yapılanma gibi sebeplerden iĢinden ayrılmıĢ. Bu insanların sadece yüzde 9‟u 

performans sebebiyle iĢten çıkarılmıĢ.  

*  Yeni bir iĢ bulmak için en çok kullanılan yöntem kiĢisel iliĢki ağları. Yeni 

bir iĢ bulmak için bu stratejiye ise en fazla 55 yaĢın üzerindeki “ X kuĢakı” 

baĢvuruyor.  Bu kuĢağın yüzde 51‟i, “Patlama KuĢağı”nın yüzde 46‟sı, “X KuĢağı”nın 

ise yüzde 36‟sı iliĢkileri, tanıdıkları aracılığıyla iĢ buluyorlar.  

3.1.2. Dinamizm ve Deneyimi Karıştırın  

Türkiye‟de 55 yaĢın üzerinde olup çalıĢan profesyonellerin sayısı çok fazla 

değil. Ancak, üst düzeyde, yönetim kurullarında veya danıĢman olarak rastlamak 

mümkün. Aslında onlar Ģirketlerin dengeleyici unsuru. Çünkü, 55 yaĢın üzerinde olup iĢ 
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hayatında kalabilen bu yöneticilerin çoğu yeniliklere, teknolojiye ayak uydurabilmiĢ, 

“koç”luk becerilerini geliĢtirmiĢlerden oluĢuyor.  

ġirketlerin iĢ yaĢamındaki bu kuĢak çeĢitliliğini, çatıĢmaların kısır döngüsünde 

kurtarıp, avantaja dönüĢtürebileceğine dikkat çekiyor. Gençlerin dinamizmiyle “Olgun 

KuĢak”ın deneyimlerini bir potada eritebilirseniz, ortaya üretken, dinamik bir çalıĢma 

ortamı çıkıyor. Böylece ortaya çıkan kuĢaklar arası sinerji, Ģirketin tüm iĢleyiĢini olumlu 

etkiliyor.  

Yapılan araĢtırmaların çoğu kuĢaklar arasında uyumlu ve verimli bir çalıĢma 

ortamı yaratmak isteyen yöneticilere Ģu öneride bulunuyor: “Gençlere, yaĢlıların 

deneyimine saygı göstermelerini, onları es geçmemelerini ve onların deneyimlerinden 

kendilerine faydalı olabilecek bir Ģeyler süzmeye çalıĢmalarını tavsiye ediyorum. Olgun 

yöneticilere ise gençleri dinlemelerini, önlerini açmaları ve fırsat tanımalarını 

öneriyorum.”  

3.1.3. Uygun Ortamı Yaratmak 

 ġirket içi dengeyi ve barıĢı sağlayabilen Ģirketler aĢağıdaki önerileri dikkate 

almalı ve Ġnsan Kaynakları politikasını buna göre Ģekillendirmeliler. 

* Farklı yaĢ gruplarının kariyer hedefleri ve öncelikleri de farklıdır. Bu 

Ģirketler onlara özel iĢe alma, geliĢtirme ve uyum yöntemleri geliĢtirin.  

* ÇalıĢanlarınızı yaĢ ve istihdam edilebilirlik gibi konularda bilgilendirin. Uzun 

vadede iĢ hayatında rekabetçi ve üretken olabilmeleri için ne gibi niteliklere ihtiyaç 

duyacaklarını onlara anlatın.  

*  Sürekli eğitim ve geliĢim olanakları sağlayın. Bu yolla her yaĢtan 

çalıĢanlarınızın niteliklerini ve istihdam edilebilirliğini artırın.  

* ÇalıĢanlarınızı profesyonel ilgi alanlarındaki konuları, geliĢmeleri takip 

etmeleri için teĢvik edin.  

* ÇalıĢanlarınızın farklı departman ve iĢlerde deneyim kazanma çabalarına 

yardımcı olun.  
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* Farklı kuĢakların ihtiyaçlarını, değerlerini ve onları motive eden değiĢik 

unsurları göz önünde bulundurun. Ücret ve yan haklar konusunda bu doğrultuda esnek 

paketler oluĢturun.  

3.2.Üç Kuşak Yöneticinin Kişilik Analizi ve Gelecekte Ne Bekledikleri 

Türkiye‟de iĢ yaĢamında yer alan 4 kuĢak profesyonel yöneticinin özelliklerini 

Ģöyle sıralayabiliriz. 

“Patlama KuĢağı “ Ġyi Aile Babası; Profesyoneller 35 yaĢı geçtikten sonra 

çoğunlukla evlilik, çocukların eğitimi gibi sebeplerle yerleĢik bir hayata geçmek 

istiyorlar. Eskiden her yere giden, sık sık seyahat eden, tamamen mobil bir hayat 

yaĢayabilen yönetici artık hayatında daha az değiĢiklik istiyor. Bu yaĢlardaki bir 

yöneticinin “hayır” deyip, istifa ettiğinde, kaybedeceği Ģeyler çok daha fazla oluyor. 

Dolayısıyla, yolun ikinci yarısında verilen kariyer değiĢikliği kararları daha bir 

süzgeçten geçiyor. 

Gelecek ile ilgili fazla beklentisi olmayan birçoğu emeklilik dönemine girmiĢ 

ve emekli olmayı bekleyen bir kuĢak. 

Olgun KuĢak; 55 yaĢın üzerindeki yöneticiler ise fazlasıyla temkinli. Sabır, 

yaĢlı yöneticileri ayırt eden en önemli özellik. “Olgun KuĢak”, Ģirket içinde uzun 

mesafede çok iyi koĢar. ġirket içindeki ve dıĢındaki politikaları iyi değerlendirir. Bir 

karar aldığında, diğer departmanların bundan nasıl etkileneceğini son derece net 

görebilir.  

Ehil bir üst düzey yönetici, gençlerdeki enerjiyi projelerde çok iyi kullanabilir. 

Gençlerin bazı sert, iddialı çıkıĢlarını bir tehdit olarak alan yaĢlı yöneticiler genellikle 

yeterli bilgi ve tecrübe düzeyine çıkamamıĢlardır.  

Hızlı Yükselmeyecek 1980 sonrası yabancı dil bilen, dıĢ dünyaya açık yönetici 

talebi arttı. 36 – 54 yaĢ arasındaki ve aranan nitelikteki yöneticilerin sayısı bu talebi 

karĢılayamadı. Dolayısıyla, bu özellikleri taĢıyan gençler 30‟larına varmadan üst düzey 

pozisyonlara geldiler. 

Gözü Kara Y Kuşağı: Genç kuĢak yöneticilerin gözü daha kara, daha rahat 

risk alabiliyorlar. Son 5 – 6 yıl içinde artan global rekabet, internet ve yeni 
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teknolojilerin yükseliĢiyle birlikte, yöneticilerde hızlı karar verebilme yeteneği aranır 

oldu. Bu özellikler X KuĢağı‟nda var. En büyük problem yaratan husus; genç 

yöneticilerin daha atak, daha fazla risk almayı gerektiren konularda ön plana çıkmak 

istemesi.  

Sabırsız oldukları için,” Burada olmazsa baĢka yere gider bu iĢi yaparım. O da 

olmazsa kendi iĢimi kurar yaparım” diye sürekli üst yönetimi zorluyorlar. Aslında bu 

güzel ve doğal bir denge. Eğer 50 ve 55 yaĢın üzerindeki yöneticiler, gençleri 

dinleyerek ve anlayarak bu avantajı iyi kullanabilirlerse, bir sinerji yaratabilirler.  

Ancak, Türkiye‟de bundan sonra gençlerin kariyerlerinde bu denli hızlı 

yükselme olanağı yakalayabileceği bir dönem olmayacak. Çünkü, iĢgücüne katılan 

nitelikli insan sayısı arttı. Eskiden Boğaziçi Üniversitesi mezunu olmak yetiyordu ama 

artık durum değiĢti. Onun üzerine farklı bir Ģeyler koymanız gerekiyor.  

Ġnsan Kaynakları bu sinerjinin örgüte olabilecek zararlı etkilerini ortadan 

kaldırmak için hangi çözüm yollarını uygulayabilir, ne türlü araçlardan yararlanabilirler 

konusu incelenmelidir Ģüphesiz çatıĢma yönetimi örgütte yer alan mevcut yöneticiler 

tarafından gerçekleĢtirilebileceği gibi, olabilecek miyopinin olumsuz etkilerini yok 

etmek amacıyla örgüt dıĢından görevlendirilebilecek kiĢilerce de çatıĢma yönetimi 

gerçekleĢtirilebilir. 

Etkin bir çatışma yönetiminin şartları şunlardır.  

- Çatışmalar teşhis edilmeli,  

- Çözüm yolları belirlenmeli,  

- Haberleşme kesilmemeli  

 - Yönetici objektif olmalıdır. 

O zaman insan kaynaklarında çalıĢanlara daha çok iĢ düĢmektedir. Öncelikle 

artık 30 yaĢında karĢılarına gelen adaylara iĢ yaĢantısı için çok geç kalmıĢ imajını 

ortadan kaldırmalıdırlar. Eğitim stratejilerinde yönetici yetiĢtirme programlarının 

içeriklerini gözden geçirmeli ve sorumluluk duygusu konularını biraz daha 

artırmalıdırlar. Performans göstergelerine artık sosyal çevre ve aktiviteler eklenmelidir. 



67 
 

Kariyer Ģemalarındaki çıtalar biraz daha esnetilmeli ve yetenekli olan Y‟ler gözden 

kaçırılmamalıdır. 

3.3. Çatışmayı Yönetmenin Yöntemleri 

Somut olarak çatıĢma çözüm yollarını aĢağıdaki baĢlıklar altında ele alarak 

incelemek mümkündür. 

a- Sorun Çözme Yöntemi: Bu yöntemde çatıĢmaya taraf olanlar yüz yüze 

getirilerek çatıĢmanın nedenleri konusunda görüĢtürülmekte ve yönetici de çatıĢmanın 

çözümü hususunda katkı vermektedir. Ancak, burada çatıĢmaya taraf olanların açık 

sözlü olması ve iyi niyetle çözüme taraf olmaları gerekmektedir. Özellikle iletiĢim 

eksiklikleri ve yanlıĢ anlamalardan kaynaklanan çatıĢmaların çözümünde etkili olan bir 

yöntemdir. 

b- Kaçınma Yöntemi: Burada yönetici çatıĢmayı görmemezlikten gelmekte 

ve çatıĢma yokmuĢ gibi davranmaktadır. Yöneticilerin beklentisi çatıĢmanın ileride 

kendiliğinden çözüleceği yönündedir. Yöneticinin çatıĢmaya müdahale etmemesi küçük 

çaplı çatıĢmalarda bazen olumlu sonuçlar vermekle birlikte genellikle uzun vadede 

örgütün etkinliğini azaltabilmektedir. Bu yönteme çatıĢma konularının önemsiz olması, 

gündemde daha önemli Ģeylerin bulunması ve çatıĢmanın üstüne gidilmesi durumunda 

elde edilecek olanların kaybedilecek olanlardan daha az olması durumunda baĢvurulur. 

 

c- Çatışmaya Taraf Olanların Değiştirilmesi: ÇatıĢmaya taraf olan 

kiĢilerin değiĢtirilmesi yöntemi çok sık baĢvurulan bir yöntemdir. Bu yöntemde 

çatıĢmaya taraf olan örgütte baĢka görevlere getirilerek çatıĢmaya son verilmeye 

çalıĢılmaktadır. 

 

d- Çatışmanın Etkilerini Değerleme Yöntemi: Bu yöntem uygulamada 

güç kullanma yöntemi olarak da bilinmektedir. Bu yöntem daha çatıĢmanın 

baĢlangıcında yöneticinin çatıĢmanın örgüte olan maliyetini ortaya koymasıyla baĢlar. 

ÇatıĢmanın devam etmesi halinde tarafların cezalandırılacağı veya çatıĢmanın sona 

ermesi halinde tarafların ödüllendirileceği bildirilir. Taraflar yöneticinin gücünü 

kabullendikleri taktirde çatıĢma sona erecek ancak; yöneticinin güçsüz olduğu 

durumlarda çatıĢma tekrar ortaya çıkabilecektir. 
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e- Yumuşatma Yöntemi: Burada yönetici çatıĢan tarafları farklılıkları 

konusunda yumuĢatmakta ve probleme ortak çözümler arama konusunda ikna etmeye 

çalıĢmaktadır. Taraflara kısa vadeli düĢünmemeleri telkin edilmekte ve uzun vadedeki 

ortak çıkarlar ön plana çıkarılmaktadır. Bu yöntemde yönetici çatıĢmanın kaynaklarına 

inmeyip analitik bir yaklaĢımda bulunmamaktadır. Dolayısıyla çatıĢmanın tekrarlama 

olasılığı fazladır. Örgütte bir aile olarak çalıĢıldığının vurgulanmasına bu yöntemde sık 

sık baĢvurulmaktadır. 

 

f- Örgütsel İlişkileri Değiştirme: Örgüt yapısının değiĢtirilmesi ve buna 

bağlı olarak örgütsel iliĢkilerin yeniden düzenlenmesi çatıĢmanın çözümünde sık 

kullanılan bir yöntemdir. Özellikle koordinasyon güçlüklerinden kaynaklanan ve ast-üst 

çatıĢması Ģeklinde ortaya çıkan çatıĢmaların çözümünde yararlı olabilir. 

 

g- Üstün Amaçlar Belirleme Yöntemi: Bu yöntemde yönetici çatıĢan 

tarafların amaçlarından daha kapsamlı amaçlar belirleyerek çatıĢanların belirlenen üst 

amaçlara yönelmesini sağlamaya çalıĢmaktadır. Burada çatıĢan tarafların aralarındaki 

farklılıkları ve kendi amaçlarını hiç olmazsa belirli bir süre göz ardı etmeleri 

sağlanmaya çalıĢılmaktadır. 

 

h- Güç Kullanma Yöntemi: Burada yönetici güç ve otoritesini kullanarak 

çatıĢmayı çözmektedir. Bu yöntem taraflar arasında bir anlaĢma sağlamayabilir ancak, 

çatıĢmanın sona ermesini sağlayabilir. Yönetici bu yöntemi sık kullanmamalıdır. Bu 

yöntemin sık kullanılması astların morali ve motivasyonu üzerinde olumsuz etkiler 

yaratacaktır. Özellikle hızlı bir Ģekilde çözülmesinde zorunluluk bulunan çatıĢmaların 

çözümünde bu yöntemin uygulanması yararlı olabilecektir. 

 

i- Kaynakların Arttırılması: Kaynakların yetersizliği veya ortak 

kullanımından kaynaklanan çatıĢmaların çözümünde kullanılabilecek olan bir 

yöntemdir. Ancak, bu yöntemin uygulanabilmesi için kaynak artırımının örgüt için 

faydalı olması ve israfa yol açmaması gerekmektedir. 

 

j- Oylama Yöntemi: ÇatıĢmaların çözümünde uygulanabilecek demokratik 

bir yöntemdir. ÇatıĢmaya taraf olan kiĢilere ilgililer önünde görüĢlerinin açıklanmasına 

olanak sağlanarak alternatif önerilerin oylanmasıdır. Yöntem uygulanmadan önce 
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çatıĢma tarafları oylama sonuçlarına uyacaklarını samimi bir Ģekilde belirtmelidir. 

Yöntemin sakıncalı tarafı ise, oylamaya katılacak olan kiĢilerin objektif 

davranmamalarıdır. Oylamaya katılanların objektif davranmamaları sonucu ortaya 

çıkabilecek kararların yönetim tarafından uygulanması örgüt için zararlı da 

olabilecektir. 

 

k- Hakeme Başvurma: Bu yöntemde çatıĢmaya taraf olanlar çatıĢma 

konusunun çözümünü hakemin kararına bırakmaktadırlar. Hakem tek bir kiĢi 

olabileceği gibi, bir kurul Ģeklinde de olabilir. Yöntemin etkili olabilmesi için hakemin 

çatıĢmaya taraf olanlar tarafından kabullenilmesi ve yansızlığından Ģüphe edilmemesi 

gerekmektedir. 

 

l- Kura Çekme Yöntemi: ÇatıĢmayı sonlandırmak amacıyla çatıĢmaya 

taraf olan kiĢi veya gruplar arasında kura çekme yöntemidir. Yöntemin etkili olabilmesi 

için çatıĢma taraflarının kura sonuçlarını kabul edeceklerini önceden belirtmeleri 

gerekir. Bu yöntemle çatıĢmaya son verilebilir ancak, problem kesin olarak 

çözümlenmediği için belirli bir süre sonra çatıĢmanın tekrar ortaya çıkması söz konusu 

olabilir. 

m- Pazarlık Etme ve Karşılıklı Ödün Verme Yöntemi: ÇatıĢmaya taraf 

olanlar arasında karĢılıklı tavizler verilerek uzlaĢı yolunun bulunmasıdır. Tarafların 

pazarlık güçleri verilecek tavizlerin belirlenmesinde etkili olacaktır. Güç dengelerinin 

değiĢmesi halinde çatıĢma konusu yeniden gündeme gelebilecek ve karĢılıklı verilen 

tavizler değiĢebilecektir. Bazı hallerde verilen tavizler çatıĢmayı ortadan kaldıracak 

ancak, örgüt verilen tavizlerden zarar görebilecektir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. KUŞAKLARIN BİRBİRİNE OLAN BAKIŞ AÇILARI 

Her iki kuĢağın birbirlerine önyargılarla yaklaĢması, uzlaĢmayı engelleyen, 

çatıĢmayı körükleyen en önemli nedenlerden biridir. YetiĢkinlerin, gençler hakkında 

besledikleri yerleĢik önyargılardan bazılar Ģunlardır: gençler sorumsuzdur, hiçbir 

idealleri yoktur. Her Ģeyi bildiklerini sanırlar, durmadan ukalalık ederler. Bencildirler, 

özveri duygusundan yoksundurlar. Büyüklere saygı göstermezler, onların 

deneyimlerinden yararlanmaya çalıĢmazlar. Her Ģeye karĢı çıkarlar, dik kafalı ve 

inatçıdırlar... Gençler ise tarih boyunca yaĢlı kuĢakları hep "tutucu, geri kafalı, uyuĢuk 

bencil, korkak, çıkarlarına ve rahatlarına düĢkün, ikiyüzlü buyurganlar" olarak 

damgalamalardır. Görüldüğü gibi gençlerle, yaĢlı kuĢakların yargıları farklı ama 

önyargılı tutumları ortaktır. Bu yargıların bir kısmı, bir dereceye kadar gerçekleri 

yansıtsa da sadece olumsuz nitelikleri vurguladığı, abartıldığı ve genelleĢtirildiği için iki 

kuĢağın birbirine bu tutumla yaklaĢması çatıĢmanın temel nedenlerinden biri olur.  

Tablo 5.Eski-Yeni KuĢak GörüĢleri KarĢılaĢtırması 

Eski Kuşağın Görüşleri Yeni Kuşağın Görüşleri 

Daha fazla tecrübe sahibi olduklarını 

iddia etmektedirler. 

Daha yüksek eğitim derecesine sahip 

olduklarını iddia etmektedirler. 

Rollerini çalıĢanlara müdahale etme ve 

onlara yardım etme olarak 

algılamaktadırlar 

Rollerinin yetenekli çalıĢanlar almak ve 

onlardan performans beklemek olarak 

algılamaktadırlar. 

Problem çözmenin patronun görevi 

olduğuna inanmaktadırlar. 

Problem çözmenin bireysel sorumluluk 

olduğuna inanmaktadırlar 

ÇalıĢanların kontrol edilmesi görevinin 

patrona ait olduğunu vurgularlar. 

ĠĢi en iyi Ģekilde yapma 

sorumluluğunun çalıĢanlara ait 

olduğunu vurgularlar. 

Bireylerin çoğunluğa uyması Bireylerin kendi yetenek ve 

potansiyellerini maksimize etmesi 
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gerektiğine inanırlar gerektiğini düĢünürler. 

ĠĢlerin birbirinden kesin sınırlarla 

ayrılamayacağına inanırlar ve her Ģeye 

karıĢırlar. 

Patronların kendi iĢiyle uğraĢmaları 

gerektiğini ve çalıĢanları kendi iĢlerini 

yapmada serbest bırakmaları 

gerektiğine inanırlar. 

ĠĢin örgüt dizaynı ve yapısından çok 

daha önemli olduğuna inanırlar. 

Örgüt dizaynı ve yapısının daha önemli 

olduğunu vurgularlar. 

Yöneticilerin çalıĢanlara problemlerini 

çözmede yardımcı olmaları gerektiğini 

düĢünürler. 

Yöneticilerin hedefler koymalarına ve 

bu hedeflere ulaĢmaları gerektiğine 

inanırlar. 

Yeni kuĢakların karmaĢık yönetim 

metotları uyguladıklarından 

Ģikâyetçidirler 

Eski kuĢağın iĢleri modası geçmiĢ 

usullerle yaptığından yakınmaktadırlar. 

Yeni kuĢağın değiĢimci ve hızlı 

sonuçlar almak peĢinde olmasından 

Ģikâyetçidirler. 

Eski kuĢağın değiĢime direnmesinden 

ve statik olmasından rahatsızdırlar. 

Yeni kuĢağın iĢletmeyi yönetecek 

tecrübeye sahip olmadığı kaygısını 

taĢırlar. 

Eski kuĢağın gücü elinde 

bulundurmasından ve kendilerine yetki 

verilmemesinden yakınırlar. 

ĠĢletmenin büyüme sürecinde 

çalıĢanları kendilerinin kontrol etmeleri 

gerektiği inancındadırlar. 

ġirketin modern bir Ģirket olduğu 

imajını güçlendirmek için müĢterilerin 

akseptansına sahip olmaları gerektiğine 

inanırlar. 

ĠĢletmede etiğin önemli olduğunu 

vurgularlar. 

ĠĢletmede stratejinin önemli olduğunu 

vurgularlar. 

Yeni kuĢağın batılı yönetim 

konseptlerini uygulama durumunda 

Eski kuĢağın kendilerine yönetim 

konseptlerini test etme imkânı 
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güçlüklerle karĢılaĢacağına inanırlar. vermemelerinden yakınmaktadırlar. 

Bireyin yeteneklerinin sınırlı olduğuna 

ve sahip olunan yeteneklerle 

yetinilmesi gerektiğine inanırlar. 

BaĢarı ve büyüme için birçok fırsat 

olduğuna inanmaktadırlar. 

 

Kaynak: Mustafa YURTTADUR/ Aile iĢletmelerinde KuĢak ÇatıĢmasının Etkileri 

Ġstanbul 2015 S.406 

 KuĢak çatıĢması toplumsal değiĢme sürecinde doğal bir olay olarak 

görülmekle birlikte, ülkemiz gibi hızla değiĢen toplumlarda daha belirgindir (Tezcan 

1981; Yörükoğlu I985). Teknolojik geliĢmelerin yaĢam biçimimizde yarattığı 

değiĢmeler, boĢ zamanların artıĢı, kentleĢme, artan toplumsal hareketlilik, makineleĢme; 

bilgi patlaması, kültürlerarası alıĢveriĢin hızlanması gibi geliĢmelere bağlı olarak 

toplumsal değiĢme süreci içinde kuĢakların farklı biçimde toplumsallaĢması, çatıĢmanın 

temel nedenlerinden biridir. Çünkü toplumsal değiĢmelerle birlikte inançlarda, 

değerlerde, düĢünce biçiminde değiĢmeler oluĢmakta, yaĢlı kuĢak benimsediği değerlere 

sarılırken, genç kuĢağın yeni değerlere açık olması ve yanaĢması çatıĢmayı 

hazırlamaktadır. Bu ortamda eğer her iki taraf da kendi değer ve inançlarını mutlak 

doğru olarak görüyor, hoĢgörülü ve esnek bir tutumu benimseyemiyorsa çatıĢma 

kaçınılmazdır.  

 KuĢak çatıĢmasını incelerken ergenlik ya da gençlik döneminin özelliklerini de 

dikkate almak gereklidir. Çünkü sorunu kaçınılmaz ya da aĢılmaz hale getiren neden, bu 

dönemin özelliklerinden kaynaklanır. Gençlik "biyolojik, psikolojik ve toplumsal 

yönlerden bir geliĢme ve olgunlaĢma çağı" olarak tanımlanır. Bu çağ, çocukluk ile 

yetiĢkinlik arasında bir geçiĢ dönemidir. Ancak bu, oldukça zorlu bir geçiĢtir. Bir 

fırtına, baskı ve kargaĢalık içinde yaĢanan bu dönemde, hızlı fiziksel ve fizyolojik 

değiĢmeler, büyüme olguları ve cinsel değiĢimlerin ergenin kiĢiliğindeki psikolojik 

yankıları, yetiĢkinlerden alınan çeliĢkili mesajlar bu dönemi sorunsal hale getirir. 

Gencin bu dönemde kiĢiliğini yeniden kurması ve kendi benliğini bulması gereklidir. 

Bunu gerçekleĢtirmek için ana-babanın duygu, düĢünce ve davranıĢlarına karĢı çıkar. 

Kendini kabul ettirmek ve kendi kendini yöneltmek ister (Spenle I980]. Bu dönem bir 
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bakıma bir karĢı gelme-baĢkaldırı dönemidir. Anne babaya benzememek, onların 

istediği gibi olmamak baĢkaldırının somut hedefini oluĢturur.  

Gençlerdeki baĢkaldırma eğilimi doğal ve evrensel bir eğilim ise de varacağı 

boyutları anne-babanın tutumu ve toplumsal koĢullar belirler. Anne-baba genellikle 

gençlerdeki değiĢimlerin kabul etmek istemezler. Bunun nedeni onları kızdıran 

değiĢimlerin kendisi değil, anlamıdır. Çünkü gencin her değiĢimi özgürlüğüne doğru bir 

adımdır, ana babasının iradesine bağlı kalmadan kendi yaĢam biçimini seçebileceğinin 

kanıtıdır. Böylece ana-baba, çocukları tarafından yavaĢ yavaĢ terkedildiklerini 

hissederler. Bu duruma gösterdikleri tepki çatıĢmanın en önemli kaynaklarından birini 

oluĢturur (Origlia ve Oullan I972). Özellikle ülkemizde, toplumsal koĢullara bağlı 

olarak, çocuk, anne baba için geleceğe iliĢkin bir güvence olarak görülmektedir. 

Çocuğun değeri, ekonomik ve sosyal güvence olma niteliğine dayanır. Ana-baba 

çocuklarının, yaĢlılık dönemlerinde kendilerine bakma umut ve beklentisini taĢır 

(KağıtçıbaĢı I978-I980; Hoffman I987). ĠĢte gencin bağımsızlaĢma giriĢimleri, 

yeniliklere açık olması ve farklı değerleri benimsemesi, anne-babanın geleceğe 

güvenceleri açısından bir tehdit unsuru olarak algılandığı için tepki gösterilmektedir. Bu 

algılama geçerli ya da geçersiz olabilir ancak açık olan Ģudur ki, genç giderek 

bağımsızlaĢmakta kendi özgür dünyasını kurmaktadır ve anne-baba bu dünyada 

kendilerine bir yer olmayacağından korkmaktadır. Bu nedenle, gencin, kendi istekleri 

doğrultusunda, kendi değerleriyle ve kendi beklentileriyle yaĢamasını isterler. Yani bu 

tutumda, bilinçli ya da bilinçsizce "senin iyiliğin için" savunması altında yatan "bizim 

iyiliğimiz ve güvencemiz içine" kaygısı egemendir. 

4.1.Kuşaklar Hakkında Yorumlamalar 

Bugün bizlerinde de içinde bulunduğu, 1980-1995 yılları arasında doğan Y 

kuşağından, davranıĢ özellikleri ve bunların sebeplerinden bahsetmek istiyorum. 2025 

yılı itibariyle çalıĢan nüfusun yüzde 70‟ini oluĢturacak, 2018 itibariyle bir önceki 

nesilden daha fazla harcama gücüne sahip olacak olan ve tarihteki en eğitimli nesil 

olarak adlandırılan bu nesil, bence Türkiye‟de „‟Neden?‟‟ sorusunu ilk kullanandır. 

Öncelikle Y kuşağının aileleri olan X kuşağı hakkında birkaç cümle kurup 

baĢlamak isterim. X kuşağı kurallara uyumlu, aidiyet duygusu güçlü, otoriteye saygılı, 

sadık, çalıĢkanlığa önem veren bir kuĢak olarak tanımlanıyor. Bunun dıĢında X 
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kuĢağının iĢ hayatlarında çalıĢma saatlerine uyumlu, yüksek motivasyonlu, belirli 

çalıĢma süresinden sonra kademe atlayabileceklerine inançlı ve oldukça sabırlı bir 

yapıya sahip oldukları söyleniyor. Peki Y kuĢağını nasıl bilirsiniz? Genel yargılar, Y 

kuşağının X kuşağına göre daha az düzenli oldukları, disiplinden hoĢlanmadıkları veya 

kuralları sevmedikleri Ģeklinde. Hatta tembel, prensipsiz ve apolitik olmakla 

suçlanıyorlar. Hâlbuki Y nesli farklı bakıĢ açılarına sahip ve anlaĢmazlık da buradan 

kaynaklanıyor. Toplumda görülen “ötekileĢtirme” yaklaĢımına Y nesli katılmıyor ve 

bunun yanlıĢ olduğunu düĢünüyor. Y nesli ötekileĢtirmek bir yana, eĢ cinsel, 

muhafazakâr, inançlı, inançsız ya da herhangi biri, birbirine eĢ tutuyor. Aslında 

ekonomi, eğitim ve iĢ hayatı ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, Y kuşağı da X kuşağı gibi 

kendini yeterli gören, düzenli, disiplinli, kurallara bağlı, baĢarı odaklı ve ayrıntılı 

düĢünen olarak tanımlıyor. Bir baĢka öne çıkan ilginç sonuç ise, X ve Y kuşağının 

baĢkalarına güvenme, açık sözlü olma, merhametli olma ve iĢ birliği yapma gibi kiĢilik 

özelliklerinin benzerlik göstermesi. 

Ancak Y kuşağının Türkiye‟deki haksızlıkları fark etmesi, buna karĢı çıkması, 

iĢ ve çalıĢma Ģartlarından memnun olmaması, duruma isyan etmesi, yeri geldiğinde 

istifa etmesi onları anarĢik ve dik kafalı bir nesil yapıyor. Doğru olan da bu değil midir 

ki? Siz bulunduğunuz duruma isyan etmediniz ve Ģimdiye kadar hep içinize attınız diye 

biz de mi atalım? Y kuĢağı bağımsız olmayı seviyor, özgürlüklerine düĢkün ve iĢ 

yaĢamlarında da bu nedenle farklı davranıyor. Belirlenen mesai saatleri arasında 

çalıĢmayı sevmiyorlar. Bu yüzden, iĢ saatinden ziyade iĢe odaklanmaları gerekiyor. X 

nesline göre Y neslinin örgütsel bağlılıklarının az olduğu ve çok fazla iĢ değiĢtirdikleri 

de söyleniyor. Bir an önce yönetici olmak ya da kendi iĢlerini kurmak istiyorlar. Hatta 

11 ülke arasında Y kuşağı üyeleri arasında kendi iĢini kurmak isteyenlerin oranına 

bakıldığında yüzde 76 ile Türkiye birinci sırada yer alıyor. Örneğin Fransa‟da bu rakam 

yalnızca yüzde 30. Y kuşağı, iĢ hayatını sadece yaĢamlarını sürdürebilmek için değil, 

daha rahat para harcamak için istiyor. Aslında iĢ hayatlarında kendi iĢlerini kurmak da 

dıĢında da patrondan çok akıl hocası arıyorlar ancak ne gezer? Y nesli, üniversitelerden 

yeni mezun olanları kapsıyor ve bu kuĢağın karakter özellikleri doğrultusunda, 2050 yılı 

itibariyle insan nüfusunun yüzde 70‟inin kentlerde yaĢıyor olacağı tahmin ediliyor. Bu 

da Y kuşağının kırsal değil tam bir kent kültürüne sahip olmasından kaynaklanıyor. Y 

kuşağı satın alma alıĢkanlıklarında da yaĢadığı deneyime çok önem veriyor. Bunların da 
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dıĢında kadınların daha çok para kazandığı, erkeklerin ise ev iĢlerine daha çok yardımcı 

olduğu bir nesil ile karĢı karĢıyasınız. Roller değiĢiyor, kadınlar iĢ hayatına daha çok  

dahil oluyor. Yıllardır erkek egemen toplumlarda kendilerini göstermek için daha çok 

çabalaması gerektiğinin farkında olan kadın, Y kuşağı ile daha da güçleniyor. EĢit 

Ģartlara sahip olunması gerektiğini savunuyor ve hakkını arıyor. 

 Y kuşağının diğer kuĢaklar ile olan farklılıklarının en büyük yansımasını 

da sosyal medyada gördük. Gezi olayları ile ilgili pek çok bir araya gelme imkânını bu 

mecradan yarattılar. Ayrıca bu kuĢağın aileleri çocuklarına düĢkünler ve bu yüzden 

onların istekleri söz konusu olduğunda çok çabuk onların seviyesine inebiliyor, 

sorunlarını halledebiliyorlar. Aileler yeri geldiğinde Y nesli için birer arkadaĢ olabiliyor. 

Yine ailelerin bir araya gelip Gezi Parkı‟nda çocuklarını korudukları ve onları 

desteklediklerini gördük, izledik ki; ailelerin Y nesli çocuklarını ne kadar 

desteklediklerine verilebilecek en iyi örneklerden bir tanesidir. Ayrıca sosyal medya 

demiĢken, Y kuĢağı teknolojiyi ne sonundan yakaladı ne de içine doğdu. Y kuşağı diğer 

kuĢaklardan farklı olarak teknoloji ve dijital dünyanın hızlı geliĢimine çok yakından 

Ģahitlik etti. Atari de oynadı, kablolu telefon da kullandı, ilk cep telefonlarını da gördü, 

kızaklı ve kapaklı telefonların ilk sahibi oldu, devrim niteliğindeki dokunmatik ekran 

teknolojisinin heyecanını da yaĢadı. Y kuşağı ilkokul ödevlerini gazete kuponlarından 

toplanan devasa ansiklopedilerden araĢtırırken, birkaç sene sonra çağ atladı internet 

kafelere gitti. Evinde bilgisayar olmaması ĢaĢırtıcı bir Ģey değildi, ortaokulda kameralı 

telefon götürmeleri yasaktı. Kameralı telefon diye bir Ģey vardı bir kere ki kamerasız 

olanlar da vardı evet inanması güç de olsa. Messenger kullandı, cam ekranlı 

bilgisayarların baĢında gözleri kızarana kadar oturdu, gerçek titretme hissi veren sesli 

titreĢimler ve karĢı tarafın ekranına kocaman öpücükler yolladı. Ġletidir, resimdir, Ne 

Dinliyorum‟ dur, profil resmidir, anı paylaĢmaktır; Ģu an parça parça kullandığımız tüm 

sosyal medya ağlarını az da olsa tek çatıda birleĢtiren Messenger‟ın gözlerinin onunda 

gidiĢine Ģahit oldu. Yeni mecralara da hızlı uyum sağladı, ailelerine de öğretti. 

Tüm bunların dıĢında dünyada ve Türkiye‟de olan değiĢimlerin çok büyük bir 

kısmına Ģahitlik etti. Türkiye‟nin siyasal, toplumsal, eğitim düzeni, ĢehirleĢme ve 

ekonomik çalkantılarının en fazla olduğu döneme denk geldi. Üniversiteye geçene 

kadarki 12 yıllık eğitim süreçlerinde birçok kez sistem değiĢikliğine, siyasi kararlara ve 

hatalara maruz kaldı. 18-20‟li yaĢlarında ülke gündeminin ortasında buldu kendini, 
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olayları uzaktan izlemedi, parkını bahçesini çevresini korudu, Türk Lirasını öğrenme 

zorluğu çekti, 350 bin liraya ekmek alınan matematik problemleri çözerken ertesi yıl 

aynı paraya ev alınabildiğini öğrendi. Dershane çılgınlığının zirve yaptığı bir dönemde 

sınavlara hazırlandı. X kuĢağında olan ebeveynlerinin, kendi çocukluklarında yapmak 

istediği ancak ekonomik zorluklar veya imkânsızlıklardan ötürü yapamadıkları Ģeyleri Y 

kuşağındaki çocuklarına yaptırma çabasıyla gitar kursundan Ġngilizce kursuna, 

basketbol kursundan yüzme kursuna, dershaneden özel derslere koĢtu. At yarıĢında gibi 

davranılan, sürekli diğerleriyle kıyaslanan, asosyal-sosyal çocuklar yaratıldı. Ta ki Y 

nesli tüm bunları kendi içinde sindirip çok yönlü çocuklar olana, çevresindekileri rakip 

değil arkadaĢ olarak görene, her Ģeyin üstesinden beraber gelene ve toplumsal olaylarda 

veya haksızlıklarda fiziksel-dijital ortam fark etmeden en çok ses çıkartan nesil olana 

kadar. 
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SONUÇ 

 

Bireysel açıdan değiĢimin getirdiği sonuçlarla oluĢan kuĢaklar ve kuĢaklar 

arasındaki farklılıklar ele alınmıĢ ve bu kuĢak tanımları ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. 

Bununla birlikte özellikle teknolojinin geliĢmesi ile ortaya çıkan yeni meslek grupları ve 

iĢ görme anlayıĢlarındaki farklılıklar, olayları algılama ve yorumlama biçimlerindeki 

farklılıklar gündeme getirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Ġstikrarlı, ekonomik refah yılları içerisinde yaĢayan kiĢilerle; sıkıntılı, sosyal 

problemlerin, kıtlık vb. durumların olduğu yıllarda yaĢayan kiĢilerin özellikleri arasında 

farklılıklar olduğu yadsınamaz bir gerçektir. 

Özellikle Türkiye‟nin zorlu zamanlardan geçerek gerek ekonomik gerek 

toplum refahı anlamında ulaĢtığı durum, Y KuĢağı gençlerinin sahip olduğu imkanların 

dönemin Ģartlarından kaynaklandığını göstermektedir. Oysa X KuĢağı üyeleri çocukluk 

ve gençlik dönemlerini kıt imkanların yönetimi ile geçirmiĢlerdir. ġu an çalıĢma 

hayatında yüz yüze gelen dört kuĢak bulunmaktadır. Bu kuĢaklar, özellikle son yıllarda 

iyice dillendirilmeye baĢlayan kuĢak farklılıkları olgusunu, sosyal hayattan çalıĢma 

hayatına taĢıyarak iĢ yerlerinde sadece kuĢak çatıĢmasına değil, aynı zamanda farklı 

bakıĢ açılarından kaynaklanan yeni çalıĢma metotlarının geliĢmesine de neden 

olmuĢlardır. 

YaĢama ve çalıĢma hayatına verdikleri değer, özellikle Y KuĢağı çalıĢanların 

bu yeni çalıĢma tarzlarının ortaya çıkmasında önemli rol oynamaktadır. Teknolojinin de 

desteğiyle, iĢ yaĢamında beyaz, mavi, yeĢil, gri pembe ve altın yakalılar kavramlarından 

sonra mobil yakalı çalıĢan kavramı doğmaktadır. Mavi yakalılar ve beyaz yakalıların 

aksine mobil yakalılarda iĢ görme anlayıĢları farklılaĢmakla birlikte, hiyerarĢik bir 

düzen yer almamaktadır. Mobil yakalılar patron da çalıĢan da olabilmektedir. Bu 

yüzden mobil yakalılar konusunda için herhangi bir meslek grubu sınırlandırmasına 

getirmekten ziyade, iĢ hayatında mobilite ile iĢ görme anlayıĢına sahip herkesi içine 

aldığı söylenebilir. Yani e-devlet, e-ticaret, e-ulaĢım, e-medya vb. internet ortamında 

yapılan tüm iĢler de mobil kavramının kapsamındadır. Özellikle teknolojinin geliĢmesi 

ve kullanımının yaygınlaĢması ile mobil yakalı çalıĢanların sayısının artacağı tahmin 

edilmektedir. 
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Türkiye‟de kuĢakların daha geniĢ ve bilimsel çerçevede gereken araĢtırmaların 

yapılarak tanımlanabilmesi ve bununla birlikte doğabilecek yeni çalıĢma tarzlarının 

öngörülmesi için farklı disiplinlerden kiĢilerin bir araya gelmesi gerekmektedir. 

Gruplarla yapılacak çalıĢmalar ile ülkemiz genelinde önemli kuĢak ayrımları yapılarak 

tanımlamaların oluĢturulmasına olanak sağlayacak çalıĢmalar yapılması önerilmektedir. 

Ayrıca ülkemizde mobilite kavramın iĢ yaĢamında daha fazla gündeme gelmesi ve 

mobil yakalı çalıĢanların sayısının artması için gerek hukuki gerek teknik altyapı 

çalıĢmalarına önem verilmesi gerekmektedir. 
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