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Yiiksek Lisans Tezi
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ve gelecekte is diinyasinin sekillenmesine biiyiik katki saglayacak olmasi nedeniyle
etkili uygulamalara ihtiya¢ duyacak olan insan kaynaklari ve yoneticilerine, en hizli
biiyliyen is gilicii, is hayatina girmeye baslayan en son kusak grubu olan ve diger
kusaklardan farkli olarak is hayatindan yiiksek beklentileri olan Y kusagini ige alma
ve iste tutma konusunda ne gibi stratejilere ihtiya¢ duyacaklarini ve motivasyonu
etkileyen unsurlarin bu stratejiler iizerindeki etkisini incelemektir. Arastirma
amaciyla, Gaziantep ilinde Sanayi ve Ticaret Odasina kayithh 80 biiylik olgekli
isletmeden 46'sinda yer alan 100 insan kaynaklar1 yonetici ve yetkilisine, literatiir
1s1ginda hazirlanan anketler uygulanmistir. Anketler arastirmanin amacina uygun
olarak, yiizde, frekans analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanilarak
analiz edilmis olup tiim istatistiksel islemlerde anlamlilik diizeyi p: % 95 olarak
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This study was conducted to analyze potential strategies and related
motivation factors, which will be required for recruitmenT and retention of the
Generation Y, which is the fastest growing segment of today’s workforce with higher
expectations compared to other generations. Because, as the Generation Y form the
majority of today's businesses and will have a significant role in shaping the future
business world, managers and human resource specialists need effective strategic
planning implementation for their business. A survey prepared in the light of studies
in the literature was applied to 100 human resource specialists and managers from 46
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Commerce. Surveys were analyzed in line with the aim of the study using percentage,
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motivating the Generation Y affect the strategies to be provided for recruitment and
retention of Generation Y.

Year 2014, 165 Pages
Keywords

1. Generation Y
2. Recruitment
3. Retention

4. Motivation

Science Code: 1147



Vi

ICINDEKILER
OMISOZ ..ottt bttt ettt a et s st et s st en s st en e snaenen ii
OZEL ..ottt ettt s et en e st iv
ADSTFACT. ...ttt ettt eae v
ICINDEKILER ........oooviiiieeeceeeee ettt s s sn st s s senaneenans Vi
Simgeler ve KiSaltmalar ..............coccooiiiiiiiiiii e viii
TADIOIAN ...ttt ix
T L1 1 U UPUSPRN X
BOLUM I: KAVRAMSAL CERCEVE .......ooooiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e teres e eesen s eeens 1
Lo GIRIS oottt s e 1
L1 KUSAKIAT ..ottt sttt ettt st st st e e be e be e sbe e saaesane e 2
1.1.1. Kusak Simiflandirmalari ve Tanmmmlar...................cccooeiiiiiiiiiiieeceeee e, 3
1.1.1.1. Literatiirdeki Kusak Siniflandirmalari ve Tarih Arahlklari..................... 4
1.1.2. Kusak TanmmIari .............oooooiiiiiiiii et e e s svrnne e e e e e 5
1.1.2.1, SeSSIZ KUSAK ...c.eooiiiiiiiiieicceeteteece ettt sttt s s s 5
1.1.2.2. Bebek Patlamast Kugagi.........c.ccocvriiiiiniiiniincrcceeeeecee e 7
T 1230 X KUSAGI.....ciiiiiiieee e 10
1124, Y KUSAGL.....ooiiiiiiiieiieee ettt sttt ettt ettt st st st e 14
L1285, Z KKUSAZE ..ottt ettt s st st e 15
1.1.3. isyerinde KuSaKIar............oviiiiiiee e 24
1.1.3.1. Isyerinde Sessiz KUSaK.............cccccovvurveeeurioreeeeieceeseseseseseesessessesesessesseenans 24
1.1.3.2. Is Yerinde Bebek Patlamasi1 (Baby Boomer) Kusagi ...............ccccocounn... 27
1.1.3.3. Isyerinde X KUSAGL............cocouvviueveveeeeeeeeseeeeeeseeee s e sessassesasesnans 31
1.1.3.4. Isyerinde Y KUSAGL............co.evreueveieeeeeeeceeeeeeese s sensesessessesensnes 36
1.1.3.5. Isyerinde Z KUSABI ............cco.eurveevecureeerereereeeeeesesesseesessssssesessessssessessssessnes 36
T2, Y KUSAGL. ..t s s e e 44
1.2.1. Y Kusagn Kimdir? .........ooociiiiiiiiiiiiiiecetccee et 44
1.2.2. ONemli OIaYIar............c.coovivieeeiieeieiceeeeeee st s s 46
1.2.3. Karakteristik OZellKIer .................c.coovvevrurieereireeereceesee oo 49
1.2.3.1. Kiiltiir, Aile Yapisi ve Degerler ............cccoccovviiiiiiiiniiniicieeeeee 50
1.2.3.2. OFrenme SHIlEri...............ooevueveeieeieereieie ettt seesans 52

I T T =1 o] o) S 54



vii

1.2.4. 1S Yeri OZEIHKIET ...t 57
1.2.4.1. Tyi Yonetim ve Ideal YOnetici............c.co.covovvevevervevcerieeiceeesecieee e 58
1.2.4.2. Calisma OFtaIL..........cooooiiiiiiiiiiee et e et e e e erre e e e eree e e e sbaeeeeennes 59
1.2.4.3. Organizasyona Giiven ve Sadakat.................ccoccooiinininniniieee 60
1.2.4.4. LiderliK Tarzlari ............ccoociiiiiiiiiiiiieeee ettt 61
1.2.4.5. Tletisim ve Geri Bildirim ..........cccoovevevieeeeieeeeeeee e eseee e 63
1.2.4.6. Is Yasam Dengesi ve ESNEKIiK..............c..cccoovveverveveirirerceeseseniese e 65
1.2.4.7. TaKIM CalISIMASL.........cocoiiiiiiiiiiiiie et et e e ectte e e e eree e e s ereeeeeebeeeeeennes 66
1.2.4.8. Performans, Maas ve Odiller ................ccoooeveveruerivcrereeeeseceeeseeeesesenenas 67
1.2.4.9. IMOTIVASYON.....eiiiitiititetetetet ettt b e ne e 69
1.2.4.10. Kisisel ve Mesleki Gelisim Firsatlar1 ve Kariyer Beklentileri............... 72

1.2.5. Y Kusagimi Ise Alma ve iste Tutma Stratejileri.........cccoooevviiiniiiniiiine, 75
1.2.5.1. ise Alma ve ise Cekme Stratejileri.........ccocoovvvevevrierieeeeeeeeeeeeeseenne 80
1.2.5.2. Iste Tutma Stratefileri.............ccoovveveevervevceeieieceeeieeeeeeeeee e 83
1.2.5.3. Tiirkiye’de Uygulanan Stratejilere Ornekler ...................cccocooevvvvevennnne. 103

BOLUM I1: YONTEM ..ottt isssssssss e sse st essss s essessss s ssessssseens 106
2.1, ArastirmANIN AIAC .....cc.eieiiieiiieeiteenteeeitteesreessreeesubeesseessseeesaseesssseessseessseeessseens 106
2.2. Arastirmanin Kapsami ve KuSitlart............ccooooviiiiiiniiieeeee, 106
2.3. Arastirmanin Metodolojisi...........c.cccoeviieriiiiiiiiiii e 107
2.4. Arastirmamn Orneklendirme Siireci, Veri Toplama Yontem ve Araci ............ 108

BOLUM III: BULGULAR ........oooiiiiiiriiitiineeire s siesesie s 112
3.1. OrneKlemin OZellKIETi................cc.cocoveiveverrieeicieeeieeeeseeieee et see 112
3.2. Tammlayicn Tstatistiki BilGIler .............c.cocoovviievivieeeeeceeeeee e 115
3.3. FaKEOr ANALIZI......cocovoiiiiiiiieic e e 120
34 HIPOLEZ TESTIENT .ttt st ae s reeaaens 123

BOLUM IV: SONUC VE TARTISMA .......ooiiiiieiieeeeeeeeees e snaes 131

KAYNAKQCA ...ttt s st ettt e sn e sae e sanesne e r e e neenns 142



TUIK:
IK:
IKY:
CEO:
TTT:
AARP:

NAWLEE:

iT:
SHRM:

viii

Simgeler ve Kisaltmalar

Tiirkiye Istatistik Kurumu

Insan Kaynaklar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

fcra Kurulu Bagkam

Koruma, Metin, Test

Amerikan Emekli insanlar Dernegi
Kadin Kolluk Yoneticileri Ulusal Dernegi
BilgiTeknolojileri

Insan Kaynaklar Yoneticileri Dernegi



Tablolar

Tablo 1: Farkh Kaynaklardaki Kusak Siniflandirmalar ve Tarih Araliklar .... 4
Tablo 2: Sosyolojik, Kiiltiirel, Tarihi ve Mali Acidan Kusaklar ......................... 17
Tablo 3: s Yerinde KuSaKIAT ..............cccooviviieiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee st 38
Tablo 4: Y kusaginin ozelliklerine gore onlari ise alma ve yonetim stratejileri. 92
Tablo 5: Y kusagin1 motive edebilecek unsurlar...............cccocoevviiiiiiiiiinninnnn 109
Tablo 6: Y kusagina isi ve isyerini tanitabilmek i¢in kullanilan mecralar ....... 109
Tablo 7: Y kusagina isi ve isyerini tamitabilmek icin kullanilan web siteleri ... 110
Tablo 8: Y Kusagim cekmek icin reklam ve tamitim amaciyla
kullanmus/kullanacagi ise alma stratejileri.................cccooniii, 110
Tablo 9: Y kusagini elde tutmak icin izlenilen stratejiler .................................. 111
Tablo 10: Y Kusaginin performansi.............cccccovvivniiiiiiiinnniie e 111
Tablo 11: Cinsiyet DegisKeni..............cccocviiiiinii 112
Tablo 12: Medeni Durum Degiskeni ...............ccooooiiiiiiiiiii 112
Tablo 13: Yas DeBisKeni ..........c.ccoooiiiiiiiiiii e 113
Tablo 14: Egitim Diizeyi Degiskeni ...............ccccocoiiiiiiiiii 113
Tablo 15: Faaliyet Gosterilen Sektor Degiskeni...............c.cccoooiiiiiiinn. 113
Tablo 16: Isletmedeki Pozisyon Degiskeni................c..cccoovvvveerrreerereerereneenena. 114
Tablo 17: Calisma Siiresi Degiskeni ...............cccccoooiiiiiiiiii 114
Tablo 18: Degistirilen Isyeri Sayisi De@iskeni...............cc.cccooeviriieriireieriinennnn. 115
Tablo 19: Y kusaginin motivasyonuna etki edecek faktorler icin tammmlayici
IStAtISTIKI DIIGIIEr ... 116
Tablo 20: Y Kusagina Isyerini ve isi Tamitma Yontemleri ..................cco.c........ 116
Tablo 21: Y kusagina is ilanlarinin tanitiminin yapilmasinda kullanmilan internet
STERIETT o 117
Tablo 22: Y kusagini ise alma stratejileri................cccooooiiiii 118
Tablo 23: Y kusagini iste tutma stratejileri...................ccoooiiiiiie, 119
Tablo 24: Y kusaginin isgoren performanst ..............c.cccooovniieninniicnicniec e 120
Tablo 25: KMO and Barlett’s Test Istatistigi Sonuclari ..............c..cccccovunne. 120
Tablo 26: Toplam Ac¢iklanan Varyanslar ..., 121
Tablo 27: Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi................ccccooooiiiiiiii s 122
Tablo 28: Regresyon Uygunluguna Dair Anova Degerleri (Hipotez 1) ............ 124
Tablo 29: Belirlilik Katsayisi ve Otokorelasyon Incelemesi (Hipotez 1)........... 124
Tablo 30: Regresyon Denklemi Degerleri ve Tolerance,VIF degerleri (Hipotez 1)
.................................................................................................................................. 125
Tablo 31: Regresyon Uygunluguna Dair Anova Degerleri (Hipotez 2) ............ 126
Tablo 32: Belirlilik Katsayisi ve Otokorelasyon Incelemesi (Hipotez 2)........... 127
Tablo 33: Regresyon Denklemi Degerleri ve Tolerance,VIF degerleri (Hipotez 2)
.................................................................................................................................. 127
Tablo 34: Regresyon Uygunluguna Dair Anova Degerleri (Hipotez 3) ............ 128
Tablo 35: Belirlilik Katsayisi ve Otokorelasyon incelemesi (Hipotez 3)........... 129
Tablo 36: Korelasyon Analizi Sonug¢ Tablosu ................ccccooiiniii 129



Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Sekiller



BOLUM I: KAVRAMSAL CERCEVE

1. GIRIS

Bugiin isgiicline girmeye hazirlanmakta olan veya bir kismi is giiclinde yer
alan ve yarinin liderleri olmaya aday olan Y kusag: tiyeleri dnceki nesillerden ¢ok
farkli bir nesil olarak is hayatinin ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin giindeminden
diismemektedir. Onlar daha 6nce hi¢ goriilmedigi kadar sorumluluk ve 6z deger ile
giiclenmis kendine glivenen, yaratici, girisimci ve yenilikei bir kusaktir.

Y kusagt kiiresellesme, c¢esitlilik, terorizm ve uluslararasi krizden
etkilenmistir. Egitime, ¢ocuk yetistirmeye, sosyal aktivitelere dnem veren ¢ocuk
merkezli ailelerde biiytimiislerdir. Bir takim oyuncusu olarak yetistirilmigler, ancak
aileleri tarafindan siirekli 6zel olduklar1 sdylenmis ve biiyiikk bir 6zgilivene sahip
olmuslardir. Teknoloji giinliik hayatlarinin igine yerlesmis ve bu durum onlara bazi
yetenek ve beceriler kazandirirken ayni zamanda onlar bireysellige énem veren bir
nesil haline getirmistir. Ayrica teknolojinin imkanlar1 ve yetistikleri donemin sartlar
ile 6nceki nesillere gore daha donanimli ve daha yiiksek beklentilere sahip bir nesil
olmuslardir.

Dolayistyla bu kusagin egitim hayat1 ve 6grenme stilleri, iletisim sekilleri,
sosyallesmeleri ve en 6nemlisi is hayatindan beklentileri 6nceki kusaklardan ¢cok daha
farklidir. Sonug olarak organizasyonlar, onlar1 ise almak ve hatta iste tutabilmek i¢in
onlarin talepleri ile miicadele etmektedirler.

Farkli deneyimler, bakis agilari, giiclii tutumlar ve cesitli motivasyon
unsurlarinin bir sonucu olarak literatiir, insan kaynaklar1 politikalar1 ve is gdren
gelistirme alanlarinda etkili olacak iki temel faktoriin iste tutma ve motivasyon
oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla bu arastirmada, yoneticilerin goziiyle Y
kusagini motive eden faktorler nelerdir? Yoneticiler bu faktorlere yonelik neler
yapmaktadir? Y kusagi isverenlerinden ne beklemektedir? Ihtiyaglari nelerdir? Bir
isyerinde, organizasyonda ve igverenyada liderinde aradiklar1 6zellikler nelerdir?ve
isverenler olarak bu istek ve ihtiyaglar ne ol¢lide karsilanmaktadir?ya da bu kusagi
organizasyonlarinda ise almak ve iste tutmak isteyen isverenler ne gibi uygulamalar

yapmaktadir? Sorularinin cevaplar1 aranacaktir.



Calismanin belirlenen bu amagclari dogrultusunda Gaziantep Sanayi ve
Ticaret Odasi’na kayith biiyiik isletmelerin Y kusagi ¢alisanlarini ise alirken nelere
dikkat ettikleri, iste tutmak i¢in ne gibi uygulamalar yaptiklar1 ve Y kusagina yonelik
nasil bir strateji izlediklerinin saptanabilmesi igin isletmelerin insan kaynaklari
departmani ve yoneticilerine anket yapilmistir. Elde edilen veriler gelistirilen model
yardimiyla test edilmistir.

Calisma 4 boliimden olusmaktadir.

Birinci bolimde, Y kusaginm1 daha iyi anlayabilmek ve isin Oziini
kavrayabilmek i¢in Oncelikle Y kusaginin da i¢inde bulundugu kusak gruplarindan
bahsedilecektir. Ayrica bu boliimde s6z konusu grup igerisinde yer alan bes kusak
iyelerinin sahit olduklar1 ve onlar1 etkileyen tarihsel olaylar, kisilik 6zellikleri ve igyeri
ozelliklerine deginilecektir. Daha sonra calismamizin asil konusunu olusturan Y
kusaginin karakteristik 6zellikleri (yasadigi tarihsel-giincel olaylar ve gelismeler ile
aile yapisi, kiiltliir ve degerleri, 6grenme stilleri ve teknolojiyi) ve isyeri 6zellikleri
(6zellikle onlar1 ise alma iste tutma konusunda oldukca 6nemli bir etkisi olan) ayrintili
bir sekilde anlatilacaktir. Son olarak ise Y kusagina yonelik olarak verilen bu bilgiler
1s1ginda Y kusagini ise alma ve iste tutma stratejilerinden bahsedilecek, daha dnce bu
stratejileri gelistiren ve uygulayan igletmelere tiirkge ve yabanci alan yazindan
ornekler verilerek s6z konusu stratejiler ayrintili olarak incelenecektir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise, calismada yer alan arastirmanin amaci,
onemi, hipotezleri, modeli, evreni ve drneklemi ile son olarak arastirmada kullanilan
Olcek ile yapilan anketlerden bahsedilecektir.

Ugiincii béliimde, drnekleme iliskin demografik gostergelere, yapilan gesitli
analizlere ve konuya iliskin tanimsal istatistiki sonuclara yer verilecektir.

Son olarak dordiincii boliimde ise, yapilan arastirmanin sonuglari, dneriler ve

bu sonuglara yonelik olarak belirlenen stratejilerden bahsedilecektir.

1.1. Kusaklar

Kusak® kelimesi yillar boyunca gerek tiirkce gerekse yabanci literatiirde
yayinlanan bilimsel ¢aligmalarda ¢esitli sekillerde tanimlanmistir (Zopiatis vd., 2012:
2). Tirk Dil Kurumu sozliigiine (www.tdk.gov.tr, 2013) gore, ‘kusak’ kelimesinin

tanim1 sOyledir; "Yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler


http://www.tdk.gov.tr/

Obegi, gobek, nesil, batin, jenerasyon" veya "yaklasik olarak ayni yillarda dogmus,
ayni donemin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmas,
benzer ddevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugudur.”

Kusaklarla ilgili ilk kapsamli sosyolojik arastirma 19. ylizyilin baslarinda
yapilmistir. Daha yeni teoriler temel alinarak kusaklar; paylasilan ortak zaman, ortak
yasam sartlari, zaman deneyimi ya da ortak bir yasam Oykiisii nedeniyle ayn
zamandaki yasitlarina bagl hisseden insan gruplaridir (Bontekoning, 2007).

Benzer bir tamim yapan Kupperschmidt(2000)’e gore ise kusak; kamusal,
sosyal ve ekonomik olaylar gibi ¢esitli kritik faktorlerden etkilenen, birlikte ayni
zamani gegiren, dogum yillar1 ve deneyimlerini paylasan bir grup insan toplulugudur.

Zopatis vd, (2012)’ne gore; tanimlar ne kadar farkli olursa olsun hepsinin
ortak noktasi acik¢a goriilmektedir. Yaklasik 20 ile 25 yillik belirli bir zaman araligin
kapsayan her neslin iiyelerinin kisiliklerini; tarihi, kiiltiirel ve sosyal deneyimler ile

yasam olaylar1 sekillendirir.

1.1.1. Kusak Simiflandirmalari1 ve Tamimlar

Geemis yillarda kusaklar genellikle 20 yillik zaman artiglart ile
tanimlanmistir (Guardo, 1982: 501). Bugiin ise kusaklar; ya dogduklart zaman
dilimine gore ya da insan gruplart arasindaki ortak ozelliklere gore
tanimlanmaktadirlar (Hicks, 2007: 12). Psikolojik acidan bakildiginda ise kusaklar;
biraraya kiimelenmis akran gruplarindaki bireylerin kisilik gelisimlerinde meydana
gelen degisim evrelerinin yansimasi ve ortak deneyimleri olarak anlasilabilmektedir
(Guardo, 1982: 501).

Fakat farkli kusaklar1 ayirt etmek i¢in karakteristik 6zellikler birinci tanim
olarak kullanilsa bile, arastirmacilar her zaman belirli bir kusak tanimina yardime1
olmak i¢in siniflandirma olarak genellikle dogum tarihlerini ele almaktadirlar (Hicks,
2007: 13).

Bu calismada ise, 6ziinli kavrayabilmek amaciyla kusaklar her iki a¢idan da

incelenecektir.



1.1.1.1. Literatiirdeki Kusak Simiflandirmalari ve Tarih Arahklar:

Literatiirde kusak siniflandirmalari ve tarih araliklari konusunda farkliliklar
goriilmektedir. Reeves ve Oh (2008)’a gore; terminolojide kusak tanimlari standart
degildir. Clinkii uzmanlar ve aragtirmacilar, kusaklar1 siniflandirmak i¢in gereken
kusak farkliliklarinin farkli olaylar sonucu ortaya ¢iktigini belirtmektedirler. Ayrica,
cesitli yazarlar arasinda bir kusagin hangi yillar1 kapsayacagi konusunda belirgin bir
goriis ayrilig1 vardir.

Tablo 1, ilk siitunda listelenen kaynaklar tarafindan farkli siniflandirilmig
cesitli kusaklarin karsilastirmasini vekisilerin dogduklar1 yillara gore hangi kusaga

dahil olduklarini isaret eden kronolojik semayigostermektedir:

Tablo 1: Farkh Kaynaklardaki Kusak Simiflandirmalari ve Tarih Araliklar

Howe and Sessiz Kusak Patlama 13.Kusak Milenyum —
Strauss (2000) (1925-1943) Kusagi (1961- Kusagi
(1943- 1981) (1982-2000)
1960)
Lancaster and Gelenekgiler Bebek X Kusagi Milenyum —
Stillman (2002) (1900-1945) Patlamasi (1965— Kusagi;
(1946- 1980) Patlama
1964) Kopyasi; Y
Kusagi;
Gelecek Kusak
(1981-1999)
Martin and Gelenekgiler Bebek X Kusagi Milenyum —
Tulgan (2002) (1900-1945) Patlamasi (1965— Kusagi;
(1946 1980) Patlama
1964) Kopyasi; Y
Kusag;
Gelecek Kusak
(1981-1999)
Oblinger and Yetigkinler Bebek X Kusagi Y Kusagi; Net | Milenyum
Oblinger (2005) (<1946) Patlamasi (1965- Kusagi; Sonrasi
(1947- 1980) Milenyumlar (1995-
1964) (1981-1995) simdi)
Tapscott (1998) — Bebek X Kusagi Dijital Kusak —
Patlamasi (1965- (1976-2000)
Kusagi 1975)
(1946
1964)
Zemke et al. Eski Askerler Bebek X Kusagi Gelecektekiler | —
(2000) (1922-1943) Patlamasi (1960- (1980-1999)
(1943- 1980)
1960)

Kaynak: Reeves ve Oh 2008, ss. 296-297.



Tabloda da goriilecegi iizere baz1 kaynaklar Y Kusagi ¢alisanlarinin en erken
dogum yilin1 1978 olarak agiklarken (Martin &Tulgan, 2006), digerleri (Howe and
Strauss, 2007) baslangic tarihini 1982 yilina kadar geciktirmislerdir. Bunun yani sira
yine farkli kaynaklar baz1 kusaklar1 ayni sekilde siniflandirmakla birlikte, bazilari igin

farkl1 isimler kullanmislardir.

1.1.2. Kusak Tanimlari

Bu béliimde yirmi ve yirmi birinci yiizyillda dogmus olan insanlarin hangi
kusaklara dahil olduklari, icinde bulunduklari ylizyilin ve yasadiklart donemin
olaylari, bu olaylar ve bu donemlerin kusaklar tizerindeki etkileri, ayn1 sekilde
yasadiklar1 doneme bagli olarak bu kusaklara verilen isimler ve kusaklarin genel

ozelliklerinden bahsedilecektir.

1.1.2.1. Sessiz Kusak

Sessiz kusak, 1945 yili oncesi doganlar1 i¢cermektedir. Bazi kaynaklarda
dogum yil1 en erken 1900 ve 1922 gibi farkl tarihlerde de ele alinmistir (Zemke vd.,
2000: 18; Oblinger &Oblinger, 2005: 9; Martin & Tulgan, 2006: xxii). En eski nesil
olarak bilinen sessiz kusak, Brokaw (1998) tarafindan "Biiyliik Nesil" olarak
adlandirilirken, ¢esitli kaynaklardagelenekg¢iler (Lancasters, 2004), yetiskinler
(Oblinger&Oblinger, 2005), gaziler (Zemke vd., 2000: 18), depresyon bebekleri
(SHRM, 2009: 1), buhran kusagi (Senbir, 2004: 22) gibi isimlerle de adlandirilmistir.

Bu kusagin iiyeleri, Ikinci Diinya Savas1, Kore Savasi, Biiyiik Buhran, 1929
Ekonomik Bunalimi ve Borsa Krizi gibi olaylarin yasandigi bir donemde diinyaya
gelmiglerdir (Tolbize, 2008: 2; Knight, 2010: 5; SHRM, 2009: 1; Huybers, 2011: 13;
Valley, 2010: 20).

Ozellikle 1920 ve 1930’ larin ¢ocuklar1 zor zamanlarda biiyiimiislerdir.
1929°da borsa ¢okmiis ve Amerikan ekonomisi en alt seviyelere diismiistiir. 1930’larin
basinda Biiylik Buhran bas gostermis ve dokuz milyon Amerikali birikimlerini
kaybetmistir. 86 bin is adami ve igyerleri ile iki binden fazla banka batmistir.
Milyonlarca isci isini kaybetmis; yaklasik on dért milyon insan issiz kalmistir.Onceki

yillarda bolluk i¢inde yagamaya aliskin insanlarin oldugu bir iilkede birden bire ¢orba



ve yemek i¢in sirada bekleyen a¢ insanlari géormek siradan hale gelmistir. Tarim
ekonomisi kotiilesmis, lic yiiz bin metrekareye kadar biiylik otlaklar yanmis ve
insanlarin yagsam bi¢imleri biiyiik 6l¢tide degismistir (Zemke vd., 2000: 31).

1930’larin sonunda, Hitler'in birlikleri Avusturya, Cekoslovakya, Polonya,
Iskandinavya, Fransa, Romanya, Bulgaristan, Yugoslavya ve Yunanistan igine
yiirlimiisler ve II. Diinya Savasi baslamistir. 1941°de Japon ugaklari Amerikan deniz
issii Harbor Limani’ ni1 bombalamislardir. 1944’te miittefik kuvvetler Giliney
Pasifik’teki Japonlar1 ve Avrupa’daki Almanlari yenmeye baslamistir. Nihayet
1945°te Avrupa’da Mayis ayinda, Pasifik’te ise Eyliil ayinda baris elde edilmistir.
Ikinci Diinya Savasi sona ermis ve gaziler bir dizi basar1 ve yiiksek riitbe
kazanmuslardir (Zemke vd., 2000: 34-35).

Sessiz Kusagin yasadigi donemi iki doneme ayiran ve bu donemde yasayan
nesli "Buhran Kusag1" ve "Ikinci Savas Kusag1" olarak adlandiran Senbir (2004)’e
gore ise; 1929-1939 yillar1 arasinda dogan bu kusagin iiyeleri "Biiyiik Buhran" olarak
da adlandirilan, tiim diinyay1 etkileyen bu issizlik sonrasinda, diinyanin savagin esigine
geldigi ve is ile giiven kavramlarinin ¢ok 6nemli bir rol oynadigi dénemde diinyaya
gelmislerdir. Onlar savas sonrasindaki donemde bile hep gelecek kaygilari tagiyarak
hayatlarmi siirdiirmiislerdir. 1939-1945 yillar1 arasinda dogan ve "Ikinci Savas
Kusagi" olarak adlandirilan kusak ise yasanan yikici savas atmosferi i¢inde her seyden
once hayatta kalmanin 6nemini anlayarak biiytiimislerdir.

Segkin (2000) ise bu kusagm iyelerini "Cumhuriyet Kusagi" olarak
adlandirmistir. Seckin (2000)’e gore bu kusagin yasadigi donemde Tiirkiye ¢ok
sikintili bir donem atlatmigtir. 1940-1945 yillari arasinda niifus artis hizi 5nemli oranda
diismiistiir. Cilink{i savas yillarinda ¢ok az sayida bebek dogmustur. Dolayisiyla yokluk
ve sikintt i¢inde biiyiliyen bu ¢ocuklara "Savas Cocuklar" denilmistir. 1960’larda,
savag cocuklarinin genglik donemlerinde, Tiirkiye’de refah diizeyinde ilerlemeler ve
sanayilesme alaninda gelismeler olmustur. Hayat biraz daha kolaylagmistir.

Tom Brakow "The Great Generation™ adl1 kitabinda Sessiz Kusak i¢in “Ben
onlara hayranlik duyuyorum “demistir. Ciinkii bu kusak Biiylik Buhran’ 1 atlatmis ve
basarisiz olan ekonomiyi canlandirmistir. Onlar bir diinya savas1 kazanmis ve uzun
siiren bir barisa sekil vermislerdir. Bu kusagin tiyeleri eyaletler aras1 otoyol, kopri
baraj ile dayanikli bir ulusal altyapr insa etmislerdir. Yetenekli annelik ve usta

ogreticilik ile Amerikan ¢ocuklarinin en biiytik neslini biiyiitmiislerdir. Ayricabir uzay



programi gelistirmislerdir. Mucize bir as1 bularak ¢ocuk felci, tetanos, tiiberkiiloz ve
bogmacay1 yok etmislerdir (Zemke vd., 2000: 29).

Zemke vd. (2000)’ e gore; onlar zor zamanlarin golgesinde diinyanin
goriiniimiinii olusturmuslardir ve Amerika’nin parlak zafer 15181 onlarin iizerindedir.
Onlar gelecek nesillere Amerikan riiyasini sonuna kadar yasatmak, iilkeyi, ekonomiyi
ve hatta savastan zarar goren Avrupa’yr yeniden yapilandirmak icin meydan
okumuslar ve buna ger¢ekten inanmiglardir.

Diinya olaylar1 ve zorlu ekonomik durumlarla kars1 karsiya kalan bu nesil,
yasanan olaylardan etkilenmistir. Dolayisiyla mali kisitlamalar1 gozlemleyerek
veylkiimliiliikk duygusuna sahip olarak yetismislerdir. Ayrica onlar muhafazakarlik ve
saygl icin olusturulan otorite, siki ¢aligma, iilkeye sadakat ve en gelenek¢i degerler ile
bicimlenmislerdir (Niemic, 2000: 81; Kupperschmidt, 2000; Delahoyde, 2009: 32).
Zorluklarin ve devlet desteginin gerekliliginin daha cok farkinda olmuslar, ayni
zamanda ihtiyatli olmayr &grenmislerdir. Bu nesil o6nceki nesillerden daha
vatanseverdir (Valley, 2010: 20). Biitiin bunlar géz 6niine alindiginda gelenekgiler
degerlerini, tasarruf, siki ¢calisma ve sadakat {izerine oturtmuslardir (Jamieson, 2012 :
5).

Bu kusagin temel degerleri; siki ¢alisma, disiplin, uyum, fedakarlik, otorite
icin saygi, sabir, onur, keyiften dnce gorev, gecikmis 0diil, kurallara uyum, 6zveri,
hukuk ve diizendir(Knight, 2010: 5; Weingarten ve Philadelphia, 2009: 27; Zemke,
2000: 30). Gelenekgiler igin Loehr (2010)’in anahtar kelimeleri ise; giiven,
sorumluluk, gérev, vatanseverlik ve baghliktir. Ancak Zemke vd. (2000)’ e gore ise

bu nesli tanimlayan sadece bir kelime vardir: Sadakat.

1.1.2.2. Bebek Patlamasi1 Kusagi

Dogum tarihleri bir¢ok kaynaga gore degismekle birlikte genellikle 1946 ve
1964 tarihleri arasindadir (Martin and Tulgan, 2006: xxii; Knight, 2010: 6; Zemke vd.,
2000: 64; Kandelousi and Seong, 2011: 2; Obliger & Oblinger, 2005: 9).

Sessiz kusak ya da gazilerin ¢ocuklar1 olan bu nesil "Baby Boomer" olarak
bilinir ve onlar en biiyiik kusak gruplamasidir (Lancaster &Stillman, 2002 ). Ciinkii bu
nesilikinci Diinya Savasi’ndan hemen sonraki "niifus patlamasi” yillarmnda dogan 1

milyar bebegin olusturdugu nesildir.(Mengi, 2009: 14).



Bu kusak ayrica; "Vietnam Kusagi", "Sandvi¢ Kusag1", "Hippiler”, "Devrim
Kusag1" veya "68 Kusagi" (Zemke vd., 2000: 64; Murphy, 2007;Martin ve Tulgan,
2006:22;Mask, 2007) olarak da bilinir.

Bu kusaga adimi veren olaydan Seckin (2000), Capital Dergisi’ndeki
"Tirkiye’nin Kusak Profili" basliklt yazisinda bahsetmistir. 1946-1960 yillari
doneminde Ikinci Diinya Savasi sonrasinda Tiirkiye’de yillik niifus artis hiz:
yiikselmistir. Dolayisiyla bu donemde dogan ve 6nceki nesillere gore ¢ok daha farkl
bir donemde yetisen bu kusagin iiyelerinin "Patlama Kusagi1" olarak adlandirildigini
belirtmistir (Seckin, 2000: 103).

Ayrica ayni evde Once ¢cocuklarina daha sonra da yaslanan anne ve babalarina
bakan bu nesle ‘Sandvi¢ Kusag1’ da denilmektedir (Mengi, 2009: 14).

Amerika’ da ise yaklasik iki yiiz yil boyunca niifusta azalmalar olmustur.
Savaglar ve ekonomik bunalimlar sonucunda niifus asinmis ve gocler ve dogum
oranlar1 azalan niifusun yerini alamamistir. Daha sonra Japonya’ ya kars1 Zafer Giinii
(V] Day) olarak adlandirilan,1946 yilinda meydana gelen Bebek Patlamasi ile fiziksel
ve psikolojik cografya sonsuza dek degismistir. 19 yil icinde neredeyse her on yedi
dakikada bir bebek diinyaya gelmistir ve savas sonrasi tiptaki ilerlemeler sonucunda
daha fazla bebek hayatta kalmistir (Zemke vd., 2000: 64).

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda dogan "Baby Boomer" nesli Birlesik
Devletler’ deki en biiyiik nesildir. Bu kusagin biiyiikliigii diinya ¢apinda toplumlar
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmustur. Bu nesli sekillendiren tarihsel olaylar; uzay
yarisi, rock’n roll, kadinlarin 6zgiirlesmesi, Baskan John Kennedy Suikasti (Glass,
2007: 99), Sivil haklar donemi, Vietnam Savasi, uyusturucu ve eglencenin
yayginlagsmasi, Watergate Skandali ve 1980°ler ve 1990’larin ortasinda yasanan
Reagon Devrimi ve ekonomik patlamadir (Knight, 2010: 6).

Ayni donemde Tirkiye’de ise ; 1945-1965 yillar1 arasinda dogan soguk savas
donemi cocuklar1 olan Baby Boomer’lar biiyliimenin, refahin ve mal ve hizmetlere
6zlem duygusunun agir bastig1, harcama ve eglenme egilimli bir kusak olmugtur. Bu
donemde batili kapitalist iilkelerde iiretimin talebin gerisinde kalmasi ile birlikte
kapitalistlesme siirecinin gerisinde kalan iilkelerde "iiret-sat” stratejisini beraberinde
getirmistir. Komiinist blokta ise bati karsit1 politikalar bu kusak boyunca gecerliligini
stirdiirmiistiir. Dolayisiyla bu kugak tam bir Dogu-Bat1 diinyasi ikilisi i¢inde dogmus,

biiyiimiis ve 68’lileri yaratmis bir kusaktir (Senbir,2004: 23-24).



Kiiltiirel ve politik agidan ise, Baby Boomer' larin toplumsal sonuglar1 goz
ardi edilemez (Kandelousi &Seong, 2011: 19). Baby Boomer’lar yagsamlart boyunca
onemli sosyolojik ve teknolojik degisimler yagsamiglardir (Crampton ve Hodge, 2009:
2). Her seyden Once televizyonla ve elektronik medyanin etkisi altinda biiyiiyen ilk
nesildir ve onlar televizyon araciligiyla c¢esitli programlar, reklamlar ve haberlere
erigsmislerdir (Lancaster & Stillman, 2002; Spence, 2009: 9).

Ayrica, bu kusak cocukluk ve genglik donemlerinde kirsal kesimde biiyiik bir
donilisiimiin yagsanmaya baslamasina, liretim ve verimlilikteki biiyiik artiglara bunun
sonucunda emegin agiga cikarak kirlardan kentlere olan i¢ goglere ve kentlerin
gecekondulasmaya baglamasina tanik olmustur. Demiryolundan karayoluna gegisler
baslamis ve kirsal kesim ile dis diinya arasindaki bag giliclenmistir. Bunun sonucu
olarak da 1950’lerde kent niifusu %19’larda iken 1970’lerde %36’lara yiikselmistir
(Seckin, 2000: 103).

Patlama Kusagi ayn1 zamanda diinyanin insan hareketlerini, radyonun altin
cagini, Tiirkiye’de ise ihtilali ve ¢ok partili doneme gecis siirecinin sikintilarim
yasamustir. Yasadiklar1 donemin de etkisiyle sadakat duygular1 yiiksek ve kanaatkar
bir nesil olmuslardir. Teknoloji ise kimine yakin kimine uzak olmus ve
benimseyememislerdir. Bu kusak i¢in, 60’ I1 yillar televizyon yillar1, 70’ler fast food,
80’ler evlenme cagma geldikleri i¢in gayrimenkul yillar1 ve 90’lar ise artik yasam
kalitelerini ylikseltme siras1 geldigi i¢in, mikro dalga gibi ev aletleri ayrica iletisimdeki
geligsmelerle internet ve cep telefonu yillart olmustur. 2000°1i yillara gelince artik 50°1i
yaslarda ve ceplerinde para olan bu kusagin tiyeleri, 6mriin uzadigimi bilmekteydiler
ve dolayistyla "iyi yaslanmak" hatta yaslanmamak icin saglik ve gilizellik-bakim
sektorlerinde de patlamalar yasattilar (Mengi, 2009: 14).

Biitiin bu olaylar Baby Boomer’larin kisiligini sekillendirmistir. Sonug olarak
bu kusak, idealist, glidiimlii ve 1yimser olma egilimindedir (Glass, 2007: 99). Baby
Boomer'lar diger nesillere gore genellikle daha yiiksek egitimli, konuskan, saglikli,
aktif, goreceli olarak daha zengin, teknoloji meraklis1 ve daha sosyaldirler(Australian
Bureau of Statistics (ABS), 2005; Hamilton & Hamilton, 2006:1 ; Williamson vd.,
2010: 180). Onlar hayatlarinin aktif bir donemindeyken geng ve zinde kalmak ve
emekliliklerini gormek i¢in ¢aba sarf etmislerdir. Onlar i¢in saglikli, ve formda olmak,
genc ve cekici gdriinmek ve uzun omiirlii olmak oldukca dnemlidir. lyi egitimli,

bilgiye susamuis, ileri goriislii, seyahati seven ve siyasi siire¢lerde yer almak isteyen bir
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nesildir. Gergekten de 21. yiizyilda onlarin ihtiyaglari, istekleri ve degerleri hem sosyal
ve mali politikay1 belirlemis hem de siyasi giindemi sekillendirmistir (Kahlert, 2000:
4).

Ayn1 zamanda bu nesil genellikle "bencil" olarak tanimlanmaktadir (Notter,
2002: 3). Onlarda sadakat, otorite ve saygi eksikligi vardir (Kupperschmidt, 2000).
Kisisel hazzi tercih etmekte ve ne olursa olsun basarmak i¢in yola koyulmaktadirlar
(Zemke vd., 2000: 67). idealleri, eskilerin gérev ve namus ahlakinin aksine, anlasmaya
ve kisisel tatmine odaklanmistir (Twenge, 2009: 67).

Bu kusagin temel degerleri; iyimserlik, kisisel haz, saglik ve saglikli yagam,
kisisel gelisim, is ve katilimdir (Zemke vd., 2000: 68). Baby Boomer' lar i¢in Loehr
(2010)' in anahtar kelimeleri ise; takim ve fikir birligi, fark yaratmak, yeni seyler

denemek, hayal etmek, zaman kazanmak, 6zellikler ve avantajlardir.

1.1.2.3. X Kusag

Tipk:r diger kusaklarda oldugu gibi dogum tarihleri bir ¢cok kaynaga gore
degismekle birlikte literatiirde genel olarak X Kusaginin 1960 ve 1980'li yillar arasinda
dogdugu bilinmektedir (Zemke vd., 2000: 93; Martin & Tulgan, 2006: xxii; Oblinger
& Oblinger, 2005: 9).

Patlama nesline gore daha az kisiden olusan X Kusagini bazi arastirmacilar
"Baby Busters" (Bebek Kiricilar) olarak adlandirmislardir (Tolbize, 2008: 3; Zemke
vd., 2000: 94;Yu & Miller, 2005: 2). Ciinkii Patlama Kusagi, niifus grafiklerinin
tepesindeyken ve yirmi yilda dogum oranlar1 doért milyonun tizerine ylikselmisken; X
Kusag1 dogum oranlarinda kagiilmaz bir durgunluk olmus ve 1976 yilinda sadece 3,2
milyon bebek diinyaya gelmistir (Zemke vd., 2000: 94). Zemke vd. (2000)’ ne gore
patlama kusaginin golgesi altinda biiyiiyen bu kusak "Goriinmez Kusak" (Generation
Invisible/GI) ya da "Kayip Kusak" (Generation Lost) ve "Golge Kusak"(Shadow
Generation)’ olarak da adlandirilabilmektedir.

Senbir (2004) ise ; diinyanin 6nemli degisimler yasadigi bir donemde dogan
X kusaginin "Gegis Donemi Cocuklar" olarak adlandirilmasinin anlamli olacagini
sOylemistir.

X Kusagr ilk ‘Anne Babasi Calisan Cocuklar’dir ve (Latch-key Children)

veya "Anahtar Cocuklar" olarak da bilinmektedirler. Ebeveynleri ise giden ¢ocuklar
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evde kendilerine bakmak zorunda kalmislardir ve genellikle bebek bakicis1 olarak
televizyona birakilmislardir. Iskolik Boomer’larin  ¢ocuklari, tarihimizin en
miisamahakar ebeveynlik aligkanliklari, en yiiksek bosanma oranlari, en yiiksek cift
gelirli aileler ve 1980° lerin kitlesel isten ¢ikarmalar doneminde biiylimiislerdir
(SHRM, 2009: 1; Martin &Tulgan, 2006: 39; Kupperschmidt, 2000; Fox, 2011,
Huybers, 2011: 15).

X kusagma verilen diger isimler ise; "MTV Kusag1", "Boomer Oncesi’,
"Tembel Kusak", "2000 Kusag1", "Gogebeler", "Survivor", "Me (Ben) Nesli" ve "13.
Nesil™ dir (Meier vd., 2010: 69; Srnivasan, 2012: 51; Zemke vd., 2000: 96; Twenge,
2004: 11).

Bu kusaga adin1 veren "X Kusag1" terimi ise Douglas Coupland’ in bu kusak
ile ilgili yazmis oldugu "Generation X" kitabinin yayimlanmasindan itibaren popiiler
hale gelmistir (Tolbize, 2008: 3). Avustralya’ da Mccrindle Research isimli
arastirma sirketinin "New Generations At Work™ (2006) adl1 arastirma raporunda bu
kusagin ismi ile ilgili sunlardan bahsedilmektedir :

“Onceden Baby Busters, Post Boomer ya da Miskin Kusak da
denen bu kusagin adi X Kusagi olarak yerlesmis bulunmaktadir. Tam
da farkly kusak isimlerinin kullanildigi donemde, Kanadali yazar
Douglas Coupland 1991 yilinda “Generation X: Tales for an
accelerated culture” adli bir kitap yaymlamistir [Tiirkiye'de “X
Kusag1” adiyla basilmistir]. Ironik bir sekilde kitap etiketlere karsi
¢tkan bir kusagi konu edinmekteydi. Yazar “Bize yalnizca X deyin”
divordu. Béylece bu isim yerlesti. Ustelik Y Kusagi ve Z Kusagt
isimlerinin kullanilmasina da zemin hazirlamis oldu ™.

X kusag diinya tizerinde biiyiik etki yaratan bir ¢ok farkli olay ile miicadele
etmistir (Martin & Tulgan, 2006: 39). Onceki nesillerin yasadigindan daha fazla
ekonomik savaslara sahit olmustur. Diger bir savas tiirli ise; Avrupa’da yasanan
terérizm, 1970’lerde irlanda’da IRA, Almanya ve Italya’da Kizil Ordu, Ispanya’da
ETA eylemleri, 1972°de Miinth Olimpiyat oyunlarinda meydana gelen terdrist
saldirilaridir. Ayrica bu nesil, Ikinci Diinya Savasi’ndan bu yana gergeklesen en biiyiik
siyasi degisimleri yasamistir. Watergate Skandali, Soguk Savas donemi, ardindan
1986°da Challenger Uzay Mekigi nin Patlamasi, 1989°da Berlin Duvari’ nin yikilmasi,
Korfez Savasi, ekonomik kriz ve demiryolu da dahil olmak tizere kamu hizmetleri ve
pek cok sanayi béliimiiniin dzellestirilmesi ile Ingiltere ekonomisinin sekli degismistir.

Yasanan ekonomik gerileme ile issizlik oranlar1 ylikselmistir (Als, 2008: 37).
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Tek bir maas ile yasayabilmenin oldukg¢a zor oldugu sert bir ekonomide ¢ift
gelirli ailelerin sayist artmistir (Parker, 2007: 3). Artik is istikrar1 garanti degildir,
bosanmalar yayginlasmistir (Weingarten & Philadelphia, 2009: 28). Onlar ailesel,
finansal ve toplumsal bir giivensizlik i¢inde biliyiimiislerdir. Kurumsal kiigiilmeler,
toplu isten ¢ikarmalar ve sinirlt ticretin oldugu durgun is piyasasina,ailelerinin isten
cikarilmasina ve Amerikan kiiresel giicliniin azalmasma tanik olmuglardir. Onlar
yiiksek bosanma oranlarindan dolay1 tek ebeveyn ile yasayan ya da her iki ebeveyni
de c¢alisan ¢ocuklar olarak kendilerine bakmak zorunda kalmislardir (Tolbize, 2008:
3).

Sonug olarak bu neslin iiyeleri kendileriyle ilgili bir hayatta kalma anlayisi
olusturmuslardir. Dolayisiyla X’ler kendilerine ¢ok giivenen ve bagimsiz bireyler
olmuglardir (Zemke vd., 2000: 98). Bu ylizden Zemke vd. (2000)’ ne gore onlar
diismiis kahramanlar olarak kabul edilmektedirler. Ayrica anne ve babalarinin
ayrilmasina tanik olan bu nesil depresif ve kaygili bir nesil olmustur (Twenge, 2009:
154).

Bunlar disinda X kusaginin yasadigi olumlu gelismeler de olmustur. Bu nesil
teknolojik bir donemin baglangici sirasinda bliylimiistiir. Ev bilgisayarlar1 ve internetin
kullanim1 biitiin evlerde yaygin hale gelmistir (Meier ve Crocker, 2010: 68). 1976
yilinda Apple ve Tandy tarafindan kisisel bilgisayarlarin gelistirilmesi bir devrin
baslangicini temsil etmistir (Zemke vd., 2000: 95). X’ler, e-mail, anlik mesajlasma,
son zamanlarda cep telefonu ile kisa mesaj gibi iletisimin elektronik ortamlarda ilk
kullanicilar1 olmuslardir (Heinig, 2009: 264). 24 saat haber akisini saglayan MTV ve
spor kanalt ESPN gibi kablolu TV programlarinin dogusuna tanik olmuslardir (Valley,
2006: 22). Onceki nesillere gére daha fazla pop kiiltiirii ve diinya olaylarina maruz
kalan bu nesilde, medya ve televizyon, devrim yaratmistir (Lancaster & Stillman,
2002).

Tirkiye’de aynmi donemler X kusagi "Gegis Donemi Cocuklar1” olarak
tanimlanmaktadir. Degisen diinyanin etkileri ile olabildigince kanaatkar, sadik,
toplumcu ve idealist bir nesil olmuslardir. Kendilerinden 6nceki kusak kadar sorunsuz
yasamamislar ancak degisen diinyanin etkileri ile ekonomik sorunlarla yliz yiize
kalmigladir. Teknolojiyi ise yasanan teknoloji devrimine denk gelmeleri nedeniyle

zorunluluktan hayatlarina dahil etmiglerdir (Senbir,2004: 24).
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Yine o donemler Tiirkiye’ de sag-sol catismalarinin, Diinyada ise petrol
krizinin yasandigt yillardir. Onlarin doneminde merdaneli ¢amasir makineleri,
pikaplar, transistorlu radyolar ve bantli teypler olmustur. X kusag iiyeleri, yasadiklar
olaylarin etkisiyle toplumsal sorunlara karsi duyarli, motivasyonlar1 yiiksek ve
otoriteye karsi saygilt bir nesil olmuslardir. Onlarin déneminde ayrica kadinlar is
giicline katilmaya baglamiglar ve daha iyi yasamak icin daha az cocuk sahibi
olmuslardir. Paraya daha fazla odaklanmislar ve bireycilik 6nem kazanmistir. Bunlara
ek olarak, HIV, uyusturucu gibi kavramlarla da tanismislardir (Mengi, 2009: 14).

Tipkr diger kusaklarda oldugu gibi X kusagi da dogdugu donemdeki
olaylardan etkilenmis ve bu olaylar onlarin kisiliginin sekillenmesine yon
vermistir.Zemke vd. (2000), X kusaginin karakteristik olarak; kendine giivenen, aile
duygusu arayan, hayatlarinda denge olmasini isteyen, zaman ve mekan hakkinda
geleneksel olmayan bir yonelimi olan, gayriresmiligi seven, otoriteden etkilenmeyen,
asirt bos zaman etkinliklerinden hoslanan ve teknolojik acidan gelismis, slipheci
ozelliklere sahip oldugunu sdylemektedirler. Herseyi gruplar halinde yapan Patlama
Kusagi (Twenge, 2009: 71) ‘nin aksine X kusagi lyelerihigbir seye baglanmayan,
kimseye glivenmeyen ve kendi igine kapali, cemiyetlerden uzak duran bir kiiltiir
olusturmuslardir(Twenge, 2009: 55).

Twenge (2009) 'in "Ben Nesli" diye adlandirdigi bu neslin insanlar1 kendileri
hakkinda fazla diistinmemekte, kendilerini begenmekte ve 6zel olduklarini
diistinmekte, 0zgilir olmalarim1 dogal karsilamaktadirlar. Ayrica onlar bagkalarma
yardim etmekten hoslanmakta, fark yaratmak istemekte ve insanlarin hayallerinin
pesinden kosmasit ve toplumsal beklentilerin ardina saklanmamasi gerektigine
inanmaktadirlar (Twenge, 2009: 16).

X nesli "Herkesin 6z saygist olmalidir" inancin yiicelten ilk nesildir. Patlama
Kusag1 6z saygilarimt kurduklar1 dostluklarla toplum i¢inde edinirken; Ben Nesli
0zsaygisii Ogrenerek kazanmaktadir (Twenge, 2009: 78). Bu nesil sadece yliksek
0zsaygist olan degil, ayn1 zamanda ihtiyaglarini ve isteklerini de aciklayan, 6zgiir bir
birey olmaktan gurur duyan bir nesil olarak ortaya ¢ikmistir (Twenge, 2009: 105).

X kusag1 paranin giiciine, siki calismaya ve egitime deger veren bir nesil
olmus ve onlar ailelerinin yaptiklar1 hatalar1 yapmamaktan nasil kag¢iacagim
Ogrenmistir (Meier vd., 2010: 69). Anne babasi biitiin giin ¢alisan ve bakimlarin1 kendi

yapan X kusagi iiyeleri belki de bundan kaynakli olarak bagimsiz, uyumlu ve esnek
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bir nesil olmuslardir (Parker, 2007: 3; Zemke vd., 2000: 98-102). Ayrica tekno-okur,
Ogretici ve eglenceli olmakla birlikte zayif sosyal becerilere sahip, tecriibesiz ve
sabirsiz insanlardir (Laurel, 2005: 10). X kusag1 eski nesillere gore ¢ok daha fazla
olanaga sahip olmustur. Ancak istikrarli iligkiler, toplum bilinci, giiven duygusu,
yetiskinlik ve saglikli is hayati gibi temel insani gerekliliklerden yoksundur (Twenge,
2009: 188).

Ben Nesli’ nin sorgulamadan kabul ettigi yasam felsefesi; "Kendime
inandigim siirece, digerlerinin ne diisiindiigli umurumda degil, neyle mutlu oluyorsan

"o

onu yap'’tir. Twenge’ e gore; bu nesil "Yasamak i¢in tek bir dogru yoktur" séziinii
Oziimsemis gibi goriinmektedir (Twenge, 2009: 34).

Bu kusagin temel degerleri ; farklilik, kiiresel diisiinme, denge, tekno okuma-
yazma, eglence, gayri resmilik, 6zgiiven ve pragmatizmdir (Zemke vd., 2000: 98).

X kusagi i¢in Loehr (2010) 'in anahtar kelimeleri ise; En iyisi, en giizeli,

birinci sinif, istedigi gibi ve istedigi zamandir.

1.1.2.4. Y Kusag1

Y kusaginin dogum tarihleri kaynaklara bagli olarak {ist sinir 2002’ lere kadar
olabilirken alt sinir ise 1978’ e kadar diisebilmektedir (Tolbize, 2008: 4). Bu kusak,
1980- 2000 (Zemke, 2000: 128); 1982-1991 (Oblinger&Oblinger, 2005: 9); 1978-
1999 (Martin& Tulgan; 2006: 79); 1982-2000 (Lancaster, 2004: 2); 1981- 2000
(Reeves & Oh, 2007: 297); 1977-1994 (Broadbridge vd., 2007: 8); 1980-2005 (Heinig,
2009: 264 ) tarihleri arasinda dogan kisileri icermektedir.

Bu kusak ayni zamanda "Internet Kusag", "Milenyum Kusag", "Echo
Boomer", "2011 Kusag1", "Gelecek Kusak", "www Kusag1", "Dijital Nesil", "Dot.com
Kusag1", "Net Kusagi", "Hibrit Kusak", "Patlama Kopyas1", "80 Sonras1 Kusak" gibi
isimlerle de adlandirilmigtir (Murphy, 2007: 13; Zemke vd., 2000: 127; Senbir, 2004:
25; Tolbize, 2008: 4; Martin & Tulgan, 2006: 55; Broadbridge vd., 2007: 8; Oblinger
& Oblinger, 2005: 2; Sullivan vd., 2009: 287; www.cargill.com.tr, 2012; Kandelousi
&Seong, 2011: 20; Martin, 2005: 40).

Y kusagi hakkinda daha detayli bilgiler diger boliimde verilecektir.
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1.1.2.5. Z Kusag

Son kusak olan Z kusagi bazi kaynaklara gére 1991-1995°ten itibaren
doganlar1 (Mengi, 2012; Akdeniz, 2012) kapsarken bazi kaynaklara gore 2000’li
yillardan sonra doganlari (Senbir, 2004: 26; Kilig, 2012) kapsamaktadir. Bu kusaga "Z
Kusag1 isminin verilmesinin nedeni ise bazi sosyal bilimcilerin bu kusagin son kusak
olduguna inanmasidir (Mengi, 2012). Bu kusak ayn1 zamanda "Indigo Cocuklar" ya
da "Kristal Cocuklar" olarak da adlandirilmaktadir (Kilig, 2012).

Anne babalar1 X kusagini olusturan Z kusagi teknoloji diinyasinin iginde
dogan bir kusaktir.Teknoloji bagimlis1 ya da tutkunu degil, onlar teknolojiyi dogal
yasam standardi olarak goren bir nesildir. (Senbir, 2004: 26). Yeni teknolojik
olanaklarla iletisim ve ulasim kolayliklar1 ile yasayan bu nesil, tasinabilen, hep
yanlarinda olan kii¢iik aygitlari, bilgisayar, MP3 calar, cep telefonlari ve i-Pod’lar1 ile,
uzakta olsalar bile her an sozel hatta gorsel iletisim kurarak birbirlerine
baglanabilmektedirler. Z kusag1 ¢ok fazla sosyallesmeyi sevmemektedir. Uzaktan da
iligki kurabildikleri i¢in fiziksel olarak tek baslarina ve yalniz yasamaktadirlar (Mengi,
2012).

Dolayisiyla ¢ok hizli bir diinyada dogan Z kusaginin en belirleyici 6zelligi
"hiz"dir, her seyi hizli yapan, hizli konusan ve hizli 6grenen bir nesildir. Hizli
yagsamalarina ragmen sanal alemde ¢ok fazla olmalarmin en biiyiik etkisi olarak bir
seye adapte olmalari uzun silirmektedir ve dikkat ve konsantrasyon zorlugu
yasamaktadirlar (Kilig, 2012; Mengi, 2012).

Ayni anda birden fazla konuyla ilgilenebilme becerileri gelismis olan bu
nesil, insanlik tarihinin, el, g6z, kulak vb. gibi motor beceri senkronizasyonu en yiiksek
olan nesildir. Z kusagi i¢in geleneksel egitim yontemleri uygun gériinmemektedir. Bu
kusak yaraticilifa izin veren aktivitelerden hoslanmakta ve olanaklarin gelismis
olmasi, eglenceyi erteleme gii¢liigli yasamalarina neden olmaktadir (Mengi, 2012).

Bu kusagin bilinen diger karakteristik ozellikleri ise; 6zgiivenleri oldukga
yiiksek, esnek ve kisisel Ozgiirliiklerine diiskiindiirler. Mahremiyete ¢ok Onem
vermektedirler. Arkadaslartyla bulusmaya ve onlarla iliski gelistirmeye
inanmamaktadirlar. Takim oyununa uygun olmayan hatta kendine doniik bir kugsaktir
(Akdeniz, 2012; Kilig, 2012). Zamanimin ¢ogunu mobil platformlarda ve internette

geciren Z kusaglr cok fazla sosyallesmeyi sevmemektedir ve uzaktan da iligki
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kurabildikleri i¢in genellikle fiziksel olarak tek baslarina ve yalniz yasamaktadirlar
(Mengi, 2012).

Z kusag1 hakkinda heniiz ¢ok az sey bilinmektedir ancak Senbir (2004), “‘Son
Insan” M1?” isimli kitabinda, bu kusak hakkinda bugiinden tahmin yapmanin zor
oldugu kadar, gerekli de oldugu, yakin gelecegin gizemli cocuklar1 olarak
bahsetmektedir. Z kusagi hakkinda heniiz ¢ok az sey bilinmesi ve daha is yagsamina
katilmamalar1 nedeniyle bu kusak tizerinde ¢ok durulmayacaktir.

Yapilan kusak tanimlarinin 6zet olarak gosterimi Tablo 1.2'de yer almaktadir.



Tablo 2: Sesyolojik, Kiiltiirel, Tarihi ve Mali A¢cidan Kusaklar
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Kusaklar Sessiz Kusak Bebek Patlamasi Kusagi X Kusag1 Y Kusag1
Dogum Tarihleri 1900-1945 1946-1964 1965-1980 1981-2000
Niifus Bilgileri (2013/TR) 4.607. 667 12. 840. 537 17. 415. 485 25. 523. 566
Diger Isimleri e Biiyiik Nesil e Vietnam Kusagi e Gegis Donemi e Internet Kusag
e  Gelenekgiler e Sandvi¢ Kusagi Cocuklar1 e Milenyum Kusag1
e  Yetigkinler e Hippiler e Bebek Kiricilar e Echo Boomer
o  Gaziler e  Devrim Kusagi e  Anahtar Cocuklar e 2011 Kusag1
o  Depresyon Bebekleri e 68 Kusagi e Kayip Kusak e  Gelecek Kusak
e  Buhran Kusagi e  Goriinmez Kusak e  www Kusagi
e Savas Kusagi o MTV Kusagi o Dijital Nesil
e  Cumbhuriyet Kusagi e Post Boomer e Dot. Com Kusagi
e Tembel Kusak e Net Kusagi
e Ben Nesli e  Hibrit Kusak
o  Gogebeler e Patlama Kopyast
e 2000 Kusagi e 80 Sonras1 Kusak
e 13. Nesil
e Survivor
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Onemli Olaylar

Diinya Savas1

Borsa Krizi

Biiyiik Buhran
Diinya Savas1

Kore Savasi
Sendikalarin Dogusu
Rock'n'Roll
Uyusturucu

Tiirkiye
Cumhuriyet Donemi

Soguk Savas

Sivil Haklar Hareketi
Kennedy Suikasti
Vietnam Savasi

Cift gelirli aile

Tiirkiye
Ihtilal
Cok Partili Donem

Woodstock Festivali
Watergate Skandali
Petrol Krizi

MTV

Kurumsal isten
¢ikarmalar

AIDS

Cernobil Felaketi
Challenger Felaketi
Berlin Duvarinin

Y ikilmast
Bosanmalarin
Artmast

Korfez Savagi
Tiirkiye

Sag- Sol Catismasi
Universite Olaylar1

+ 1986 Challanger Uzay
Mekigi Patlamasi

* 1989 Berlin Duvar Yikilis
* 1990 Kuveyt-Irak Savasi
* 1991 1. Korfez Savasi
1995 Oklahoma City
Saldirist

* 1999 Columbine Lisesi
Katliam1

* 2001 11 Eyliil Saldirist

» 2003 Columbia Uzay
Mekigi Kazasi

+ 2004 Tsunami Felaketi

* 2005Katrina Kasirgasi
Tiirkiye

¢ 12 Eyliil Darbesi ve 80
Ihtilali

* 1984 Eruh ve Semdinli
Baskinlart

* 1993 Madimak Olay1

+ 1993 Oliim Y1l (Turgut
Ozal, Ugur Mumcu, Esref
Bitlis, Adnan Kahveci)

* 1993 Ermenistan'in
Azerbaycan' Isgali

» 1994 Tiirksat'n Diigmesi
+ 1995 Gazi Mahallesi
Olaylar1

* 1996 Susurluk Skandali
* 1999 17 Agustos Depremi
* 2001 Subat Krizi

* 2008 Ergenekon Davalari
* 2013 Gezi Parki Olaylar1
* 2013 17 Aralik Siireci
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Etkileyenler Kanitlar o Ogreticiler e  Tecriibeler
Uzmanlar o Uygulayicilar e  Akranlari
Devlet Baskanlari e Theodore Roosevelt Harry S. Truman e Lyndon B. Johnson e Ronald W. Reagan
e  William Howard Taft Dwight D. e Richard M. Rixon e George H.W. Bush
e Thomas W.Wilson Eisenhower e Gerald R. Ford e William J. Clinton
e  Warren G. Harding John F. Kennedy e Jimmy Carter e George W. Bush
e John C. Coolidge o
e Herbert C. Hoover Tiirkiye Tiirkiye
e  Franklin D. Roosevelt e Ibrahim S. Atasagun e Kenan Evren
Tiirkiye Tiirkiye e Cevdet Sunay e Turgut Ozal
Celal Bayar e  Tekin Artburun e  Hiisamettin Cindoruk
* M. Kemal Atatiirk Cemal Giirsel e  Fahri Korutiirk ¢  Siileyman Demirel
e Ismet Inoni e Ahmet Necdet Sezer
Yasam Stili Degerleri e  Siki ¢alisma Tyimserlik e  Farklihik e lyimserlik
e Disiplin Kisisel Haz e Kiiresel Diisiinme e Vatandaslik gorevi
e  Fedakarlik Saglik ve Saglikli e Denge e Giiven
e Uyum Yasam e  Gayri resmilik e Basan
e Saygi Kisisel Geligim e Eglence e  Sosyallik
o Ozveri Is o Ozgiiven e Ahlak
e Sabir Katilim e  Pragmatizm e  Sehir yasamina uyum
e Onur e  (Cesitlilik
e  Gorev
Aile Hayati Simartilmigtir e  Diglanmisgtir e  Korunmustur
Ebeveyn (iliskisi Basik e Mesafeli e lzinsiz
Cocuk Sahibi Olma Kontrollii e  Sipheli e Kesin
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Egitim ifade Ozgiirliigii e Pratik/Ogretici e  Hesap verebilir yap1
Ogrenme Stilleri Bigimsel Rahat Spontane
Yapisal Etkilesimli Coklu Algilama
Egitim Odak Noktas1 Teknik e Pratik e Duygusal
Veri/Kanit e Omek e Oykiiler/Katilimei
Olay/Uygulama
Ogrenme Ortamm e  Simuf Diizeni Sinif Diizeni e  Yuvarlak Masa Tarz1 e Kafe Tarzi
Sakin Bir Atmosfer e Rahat Bir Atmosfer e  Miizik ve Coklu
Model
Kisilik Ozellikleri e  Yurtsever Idealist e Becerikli e Bilingli
e Sadik Iyimser e Degisimi seven o  Gergekei
o Kibar Yardim istemeyi e Kendine giivenen e Sosyal
o Fedakar sevmeyen e Uyumlu e Egitimli
e Onurlu Rekabetci e  Siipheci e Ozgiiven sahibi
e  Geleneklere bagh Zorluklarla e Bagimsiz o Acik fikirli
e Ozverili miicadeleci e Gayriresmi e lyimser
e Tasarruflu Ileri goriislii e Enerji dolu
e Sabirh Bencil e Icgiidiileriyle hareket
eder
e Duygusal
o Ozsaygist yiiksek
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Teknoloji ¢ Radyo TV Renkli TV e  Online sosyal aglar
Ses kaseti VCR (video kaset e Internet
oynaticist) o E-mail
Kisisel Bilgisayar e Sms
Walkman e Play-Station
e Google
e Youtube
e Ipod
o MP3
Teknolojiye Bakis Acilari e Bozmazsan, flerleme igin gerekli Islerin yapilmasini e Baska ne var?
diizeltmezsin saglamak i¢in pratik e  Yiiksek teknolojinin

Teknoloji anlayist yok

araglar
Teknoloji anlayis1 yok

yogun kullanicilari
Garantiye almak icin
elektronik isbirligi
yapmak

Asirt bagimliliktan imle
ve yazim sorunlari
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Miizik

Swing Jazz Klasik Tiirk
Miizigi
Kanto
e BigBand

e Glenn Miller
Duke Ellington
Benny Goodman
Tommy Dorsey
Bing Crosby
Kate Smith

Ella Fitzgerald
Frank Sinatra

Tiirkiye

Karakas Efendi
Sevkidil Hanim
Hafiz Yasar Okur
Muhlis Sabahaddin
Ezgi

Afife Hanim

e  Feriha Tevfik

e Necdet Koyutiirk

Rock’n Roll
Acid Rock

Elvis
The Beatles
Rolling Stones
Grateful Dead
Beach Boys
Jimi Hendrix
Janis Joplin
Bob Dylan
Supremes
Temptations
Tiirkiye

Cem Karaca
Erkin Koray
Barig Manco
Ayten Alpman
Nese Karabocek
Gontil Yazar
Ayla Dikmen

Disko Rap Reggae (Jamaika
usulii rock)

Nirvana
Madonna

Elton John

e  Bruce Springstein
e Tina Turner

e BonJovi

¢  Michael Jackson
e Guns’n Roses

e Prince

Tiirkiye

e Sezen Aksu

o Ajda Pekkan
Orhan Gencebay
Miisliim Giirses
Ferdi Tayfur
Biilent Ersoy
Ziilfi Livaneli
Selda Bagcan
Erol Evgin
Esmeray

[lhan frem

Tanju Okan
Giilden Karabdcek
Zeki Miiren
Ayla Dikmen
Kamuran Akkor
Seyyal Taner
Semiha Yanki1
Hiimeyra

Alternatif Rap
SKA Miizigi
Remix

Jewel
Puff Daddy
Eminem
Britney Spears
Alanis Morrisette
Toni Braxton
Will Smith
Savage Garden
Spice Girls
Hanson
Garth Brooks
Tiirkiye
Ahmet Kaya
Yeni Tirki
Yonca Evcimik
Hakan Peker
Harun Kolgak
Emrah
Leman Sam
Sinan Ozen
Celik
Tarkan
Levent Yiiksel
Kenan Dogulu
Burak Kut
Kerim Tekin
Sebnem Ferah
Yasar
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Popiiler Kiiltiir e Bol paga pantolon Ispanyol paga Jean ¢ Rollerblades paten e Pircing, hizma
e Can bigiminde sapka pantolon e Disko tarz1 e Beyzbol
e Tayyodr Kalem etek, mini etek e  Hyper Colour tsort e  Erkek kozmetigi
e Jarse elbise Barbie e  Yirtik Kotlar e  Yiiksek Bel Jean
e  Vatkali ceket ve takim Frizbi e Mini etek e Cicekli ve firfirlt
e Uzun eldiven e Ingilizce yazili tiortler etekler
e  Sag bantlari e Taytlar
e Sweat-shirt
Harcama Tarzlar1 /Mali e Biriktirmek ve Nakit Uzun Vadeli e Orta Vadeli Hedefler e Kisa Vadeli Istekler
Degerleri Odemek Ihtiyaglar e Kredi Anlayist e Kredi Bagimliligi
Nakit ve Kredi
e Tedbirli ve Tutucu e Ebeveyninin parasini
Esnek, simdi al sonra olabildigince hizli
ode harcamak
Satin Almada Etkili Marka Sadakati e Marka Segicileri e Marka Sadakati yok
Yetkililer e Uzmanlar e  Arkadaslar

Kaynak: Reeves & Oh (2008), Zemke vd. (2000), Oblinger & Oblinger (2005), Martin & Tulgan (2006), SHRM (2009), Senbir(2004), Lancaster (2004), Knight (2010),

Kandelousi & Seong (2011), Murphy (2007), Mask (2007), Tolbize (2008), Yu & Miller (2005), Kupperschmidt (2000), Fox (2011), Huybers (2011), Meier vd. (2010),
Srnivasan (2012), Twenge (2004), Mengi (2009), Broadbridge vd. (2007), Heinig (2009), Sullivan vd. (2009),MccrindleResearch (2006),Cheung (2007), Topcuoglu

(2007),TUIK (2013),Reeves & Oh (2007), tr.wikipedia.org (2013), en.wikipedia.org (2013), Aker (2009), Zopiatis vd. (2012), Weingartend and Philadelphia (2009),

http://www.grupyorum.net/node/1929(2004),
http://tr.wikipedia.org/wiki/Pop%C3%BCler_T%C3%BCrk_m%C3%BCzi%C4%9Fi_kronolojisi, Seckin (2000)’nden uyarlanmustir.

http://www.estanbul.com/turk-pop-muzigi-kronoloji-256565.html.

(2012),
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1.1.3. isyerinde Kusaklar

Her kusak grubunun mesleki degerlerini ve inanglarii etkileyen farkli
deneyimleri vardir. Bu konu daha ¢ok benzerlikleri ve farkliliklari arastirarak igsyerinde
kusak davraniglarini inceleyen ve yorumlamaya calisan ¢ok sayida bilim adaminin
dikkatini ¢ekmistir. Genellikle bir "goriis ayrilig1" olarak tanimlanan bu farkliliklarin
kusaklararasi karsilastirilmasi her zaman yapilmistir (Zopiatis vd., 2012: 3).

Bu farkliliklar daha 6nceki boliimde de iizerinde durulan, kusaklar iizerinde
yasam olaylarinin biiylik bir etkisi olarak, yasam tarzlarindaki biiyiik degisiklikler, ¢ift
kariyerli ve tek ebeveynli aileler, savaslar ve ardindan gelen 6nemli sosyo-ekonomik
degisiklikler, teknolojideki gelismeler gibi bir ¢ok cesitli faktdre baglanmaktadir
(Zopiatis vd., 2012: 3).

Cilinkii kusaklarin her biri farkli ve benzersiz bir donemde diinyaya gelmistir
dolayisiyla hepsi, liderlik, iletisim, problem ¢dzme ve karar verme gibi kritik is
konularinda kendi bakis agisina sahiptir ve her birinin kariyerleri ve mesleklerine
iligkin beklentileri ve tutumlar1 farklidir(Deloitte, 2005: 1; Murphy, 2007: 7).

Birkag¢ yil once isyerinde kusaklar statii ve riitbelerine gore ayriliyordu.
Hiyerarsik kuruluslarda; en eski calisanlar yoneticilik pozisyonlarini, orta yastakiler
orta diizey yonetim islerini, 6n cepheleri ise en geng ¢alisanlar doldurmaktaydi. Bugiin
ise Y kusag fikirlerini Patlama Kugagi liyelerine sunarken Sessiz kugak da X kusagina
sunmaktadir. Yani is yerinde dort farkli nesil, karar vermek, miisterilere hizmet

sunmak ve projeleri yonetmek i¢in yan yana ¢alismaktadir (Murphy, 2007: 7).

1.1.3.1. Isyerinde Sessiz Kusak

Cogu su anda emekli bulunan, sadece bir kag1 isgiliciinde faaliyet gosteren
Sessiz Kusak iiyeleri, 1950 ve 1960’larda ¢alisma yasamina baslamis ve is giivenligi
inanciin var oldugu bir donemde kariyerlerini insa etmislerdir. Cogu eski moda
kariyer yollarini izlemis; s6z verilmis ve uzun vadede kazanilmis odiiller i¢in kisa
vadeli fedakarliklarda bulunmustur. Onlar ailelerinden miras kalan sadakat, baglilik

ve "diirlist maas icin diiriist i" anlayisi ile sekillenmislerdir (Martin & Tulgan, 2006:
5).
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Sessiz kusak i¢in is asil ve yiiceltici degil, saygideger bir seydir. Onlarin
aileleri Biiylik Buhran sirasinda islerini kaybetmislerdir, hayatlar1 kolay olmamustir.
Ancak onlar ¢ok ¢alismislardir, kisisel ihtiya¢ ve isteklerini bir kenara birakarak, ortak
hedefler i¢in birlikte calisarak inanilmaz seyler basarilacagini erken yasta
ogrenmiglerdir (Zemke vd., 2000: 47). Dolayisiyla sessiz kusak {iyeleri
organizasyonlarda belirli gorevleri yapmak i¢in sadik ve kararli ¢alisanlar olarak
gorilmektedirler (SHRM, 2004: vii).

Sessiz kusak ayn1 zamanda daha 6nceki ¢alismalara dayali olarak karar verme
tercihi, tepeden asagi komuta zinciri ve resmiyete deger verme, saygi ihtiyaci gibi
ozellikleri ile tanimlanir(Kersten, 2002). Ayrica onlar risk almaktan kaginan, gii¢lii bir
ekip caligmasi ve isbirligini seven ve kendini son derece isine adamis sadik isciler
olarak karakterize edilmislerdir (Tolbize, 2008: 2).

Ozellikle giivenlik ve istikrara dnem vermesiyle bilinen sessiz kusak bugiine
kadar ¢ogunlukla biiyiik sirketler ve hiikkiimet i¢in ¢aligmistir. Bugiin iilkenin tist diizey
yoneticileri, hiikiimet liderleri ve {ist diizey memurlarin ¢cogu sessiz kusak {iyesidir
(Zemke vd., 2000: 49).

Sessiz kusak tiyeleri; tutarlilik ve biitiinliik gosteren, teknolojik gelismeleri
takip eden, ge¢mis odakli olan, askeri operasyonlari animsatan emir-kontrol tarzi
liderlik sergileyen hiyerarsik organizasyon yapilarin1 tercih etmektedirler
(www.valueoptions.com; Tolbize, 2008: 2).

Sessiz kusak yani gelenekgilere gore, organizasyon iginde ¢alisma ortamu,
calisanin unvanini, gorevini, organizasyon ic¢indeki hiyerarsik yerini tam olarak
yansitmali, bakinca kimin kim oldugu anlasilmalidir. Onlar hiyerarsik bir yap1 i¢inde
caligmayi, 6zel hayatlari ile is hayatin1 ¢ok net sekilde ayirmay: sevmektedirler. En
bireyselci ve sekilci kusak olarak bilinen bu kusak mevcut diizenin korunmasini
degisime yeglemektedir. Calisma hayatinda miikemmeliyet¢i ama degisime karsi
direnclidirler (Hiirriyet IK Gazetesi, 2009).

Sessiz kusak tiiyelerinin liderlik tarzlar ise; isyerinde standart prosediirleri
olan, yonlendirici ve yol gosterici liderliktir. Birgok yonden emir-komuta liderlik ve
yoneticinin karar vermesi iyi bir sistemdir, ¢aprasik kitlelerin karmasikligi olmaksizin,
acik, net ve kesindir. Bu sekilde liderlik tarzlart MacArthur, Lumbardi gibi efsanevi

liderler yaratmigtir. Ancak hakim liderlik teorileri T gruplari, X teorisi, Y teorisi, i$
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tatmini endiselerinin gelismesiyle 1960’larda degismeye baslamistir (Zemke vd.,
2000: 51).

Kisacasi Sessiz kusagi tanimlayan igyeri 6zellikleri; tistleri ve sorumluluklar
ile ilgili bir anlagsmazhiga diistiikleri zaman susmaktadirlar, sisteme itiraz etmekte
tereddiit ederler, liderlerinden direktif beklerler,liderlerine saygi gosterirler ve
gelenekgidirler, catisma ve rahatsizlik, belirsizlik ve degisim gibi zor durumlarda
detaylara dikkat etmektedirler, siki calisirlar, titizdirler, stabilite ve diizeni tercih
ederler, teknolojiye yavas uyum gosterirler, kidemi yasla iliskilendirirler, sadik ve
istikrarlidirlar ve onlar bir organizasyonda iyi ve kotli giinde emekli olana kadar
kalmay1 planlarlar (Knight, 2010: 5; Huybers, 2011: 18; Yigit, 2010: 77).

Gelenekgiler caligma yasaminda iki seye dikkat ederler: isin kendisi ve
birlikte ¢alistiklari insanlar. Isin kendisi tatmin edici olmali, organizasyona bir katki
saglamali ve onlarin beceri ve uzmanliklarini yansitmalidir (Martin & Tulgan, 2006:
9). Dolayistyla bu en deneyimli kusagi yonetirken dikkat edilmesi gereken bazi
hususlar vardir (Martin & Tulgan, 2006: 9; Zemke vd., 2000: 55-58):

> Isin kendisi ile ilgili sorularinizi sorun, deneyimlerinizi paylasin.

"Yan gelip yatma" (coasting) 'ya izin verilmedigini agik¢a belirtin.
Istege gore diizenlemelerin dlgiitlerini belirtin.

Arama yapmaya (making the call) tesvik edin.

Bilgi transferi programlari olusturun.

Tam zamanli istthdami sadece yash ¢alisanlarla sinirlandirmayin.

YV V V V V VY

Agcik fikirli olun ve proje istthdami ya da part-time istihdam i¢in yash

iscileri kullanmay1 diisiiniin.

» Aile, ev, vatanseverlik ve geleneksel degerler gibi konugmalarla dogru
adimi atin.

» Onlara yikimliliklerinin degil, yas ve deneyimlerinin kabul edilecek
degerler oldugunu bildirin.

» Net bir telaffuz ve iyi bir dilbilgisi kullanin.

» Sadece part-time c¢alisanlar bile olsa, sessiz kusak c¢alisanlarin
yonlendirmek ve alistirmak i¢in zaman ayirin.

» Onlara calisacaklari departmanin ve organizasyonun diinden bugiine

gecmisini anlatin.
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» Organizasyonun amaglarint vurgulaym ve Orgiitin uzun donemli
stratejilerine nasil katkida bulunacaklarini gosterin

» En yaygin iki yerde yani sadece okul ve iste bilgisayar goren sessiz
kusagi teknoloji hakkinda egitin.

» Kendilerini egitmek i¢in acele etmeyin. Egitim i¢in miimkiin oldugunca
stressiz ortamlardan ve onlarin itibarlarin1 kaybedecekleri durumlardan
kaginin.

» Kisisel dokunus kullanin. Bir not yazip verin. Sessiz kusak tlyeleri sesli
mesaj, e-posta ile faks gibi iletisim araglari yerine yiiz yiize iletisimin
oldugu bir ortamda caligsmak istemektedirler

» Acik otopark alanlari, sirket arabalari, idari tuvaletler gibi gorsel statii
sembollerini unutmayn. Bu kusak i¢in geleneksel ddiilleri tercih edin.

» Sessiz kusak calisanlar igin, deneyiminden ve yasindan dolayr saygi
duyacaklari bir lider bulmay1 diisiiniin.

» Saygili ve nazik bir lider olun. Liderlik i¢in onlardan izin isteyin. Daha
sonra uzun vadeli hedeflere odaklanacak davranislar gelistirmenin
yollarin1 gosterin.

» Calisanlarla onlarin ge¢misini ve deneyimlerini onaylayarak onlarla

dostane iligkiler gelistirin ve yakinlik kurun.

1.1.3.2. is Yerinde Bebek Patlamasi (Baby Boomer) Kusag1

Boomer’lar refah seviyesinin arttigi bir donemde isglicii piyasasina
girmislerdir. Giiglii bir is ahlaki ve iyimser bir bakis a¢isinin bir sonucu olarak bir ¢ok
Boomer siki ¢alismanin karsiligint vermistir (Zemke vd., 2000:79). Dolayistylaonlar
basar1 i¢in bedel 6demekte fedakar ve siki calisan bireyler olarak karakterize
edilmislerdir (Glass, 2007: 100). Televizyonun gelisi, teknolojik ve sosyal gelismeler,
Ay’ ailk inig ve kadmlarin sivil haklari, azinliklar ve diger gruplar ile ilgili gelismeler,
Boomer’larin sahip oldugu bu iyimser egilimi giiclendirmistir. Boomer’larin isgiiciine
katildiklar1 ilk yillarda var olan igyeri kiiltiiriiniin de onlarin mevcut zihniyetine
katkida bulundugu séylenmektedir (Zemke vd., 2000:79).

Boomer’ larin ¢cogu yapilandirilmis ¢alisma ortamlari ve kati is siireglerinin

oldugu bir donemde kariyerlerine baglamislardir. Bu deneyimler sdzde onlara, koklii
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prosediirleri takip icin bir egilim, orgiitsel hiyerarsilere saygi ve emirler igin tercih
hakki asilamistir. Baz1 durumlarda, bu tercihler Boomer’larin geleneksel yollarla is
yapma baghliklarin1 giiglendirmistir. Ancak diger nesiller agisindan bakildiginda,
Boomer’larin bu tiir 6zellikleri otoritenin kabuliinii diisiinmemek ve degisime
isteksizlik olarak yorumlanmaktadir (Zemke vd., 2000: 79-85; Krywulak and Roberts,
2009: 10; Glass, 2007: 99). Oysaki Boomer’lar organizasyonel degisimi etkileyen
iletisim yeteneklerine sahip olmaya ve fikir birliginin olusturulmasina egilimlidirler
(Anantatmula & Shrivastav, 2012: 11).

Ciinkii geng Boomer'lar sadece lise ve liniversite mezunu olmalarina ragmen
ayni igyerinde kusaklarla ayn1 yolu takip etmislerdir. Yoneticilerinin tipki aileleri gibi
her sey icin standart prosediirleri olmustur. Emir-komuta ve kontrol liderlik standartti
ve onlar kimseye giivenmemis ve ¢ok ¢alismislardir. Yoneticilerinin ¢ok ¢alistiklarini
fark etmeleri ve zamani gelince onlar1 odiillendirmeleri igin beklemislerdir. Onlar is
giivenligine inanmiglar ve emekli olana kadar sistemin onlara bakacagin
diisiinmiislerdir. Daha sonra onlar pozisyonlar arasinda hareket etmeye ve kidem
kazanmaya baslamislardir fakat 80'li ve 90' I1 yillardaki kiigiilme onlar1 derinden
etkilemistir. Orgiitsel hiyerarsiler diimdiiz olmus, milyonlarca is kaybolmus ve
istthdam balonu patlamistir. Baz1 giiglii pozisyonlarda olanlar kalmis, bazilari is
degistirmis ve bazilar1 da kendi islerini kurmak i¢in yola ¢ikmislardir. Digerleri ise
miicadele etmek i¢in kalmislar ve hedeflerine ulasmak icin takim ¢alismasi ve fikir
birligini savunmuslardir (Martin & Tulgan, 2006: 25).

Boomer’lar, igyerinde, elinden gelenin fazlasim1 yapmakta istekli olmak, iy1
takim oyuncular1 olmak, hizmet odakli olmak, yiikiimliiliikleri ben-merkezci olmasina
ragmen meslektaslarina kars1 gelmeye isteksiz, geribildirime asir1 duyarl olmak, farkl
seyleri gorerek yargilamak, sonuglarin Oncesinde siiregleri isleme koymak gibi
ozelliklere sahiptirler (Knight, 2010: 6).

Boomer’lar1 tanimlayan karakteristik o6zelliklerinden birisi de "bencil"
olmalaridir. Bu neslin {iyelerinde sosyal kurumlar ve otoriteye kars1 sadakat ve saygi
eksikligi vardir. Boomer calisanlarint motive eden birincil faktor para ayrica sahip
olduklar1 bir ofis ve kendini gerceklestirmedir (Notter, 2002:3).

Onlarin kisisel yasamlari yaptiklar is ile tanimlandigindan dolay1 onlar ¢ogu
zaman iskolik ve rekabet¢i olarak kabul edilmektedirler (Anantatmula & Shrivastav,

2012: 11). Ciinkii onlar hayatlar1 boyunca her konuda rekabet icinde olmuslardir ve
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sayica ¢ok olmalarindan dolayi yiikselmek, basarili olmak ve meslekleri icin miicadele
etmek zorunda kalmiglardir. Dogal olarak daha fazla kariyer ve basar1 odakli bir
zihniyet olusturmalar1 onlarin degerlerini ve c¢alisma yoOntemlerini etkilemistir
(Erickson, 2010: 63; Romo, 2012: 11). Onlar beceri ve uzmanliklarin1 uzun yasam
deneyimleri sonucunda elde etmislerdir. Dolayisiyla emekli olmadan 6nce tiim degerli
bilgileri 6grenebilmek Boomer'lar i¢in ¢ok dnemlidir (Romo, 2012: 12).

Boomer'lar, giiclii bir is ahlaki, iletisim becerileri ve duygusal olgunluga
sahip olma egilimindedirler (Murphy, 2007: 12). Onlar kisileraras1 iletisim
yeteneklerinden  dolayr  genellikle  organizasyonlarda  damigman  olarak
goriilmektedirler (Anantatmula & Shrivastav, 2012: 11). Gergek su ki, eski nesil ile
ilgili olarak isgiiciindeki insanlarin sayis1 ve is hayatinin uzunlugu nedeniyle
Boomer’lar isyerinde otorite ve etkisi olan pozisyonlar1 tutmaktadirlar (Kyles, 2005:
54).Ayrica onlarin, is tatmini ihtiyaglari ve finansal planlama eksikligi nedeniyle, daha
uzun bir siire bu pozisyonlarda kalmalari miimkiindiir (Colemon vd., 2006: 194).

Boomer'lar babalarin c¢alisip annelerin evde kaldiklar1 geleneksel aile
yapilarinda biiylimiisler ve kamu egitim sisteminde okumuslardir. Dolayisiyla
isyerinde saatlerini harcayan ve "caligmak i¢in yasayan" bir nesil olmuslardir.
Paternalizm ve otokrasi tipik yonetim tarzlaridir (Deloitte, 2008: 3).

Boomer'larin liderik tarzlari ise; liderlerin, sevecen, diiriist ve yetenekli olma
(Romo, 2012: 12), belli bir vizyona sahip ve calisanlarina kars1 agik olmalaridir;
calisanlarindan ne bekledigini agik bir sekilde ifade etmelidir; calisanlarin islerini
yapabilmeleri i¢in ne tiir imkanlara sahip olmalar1 gerektigini bilmelidir; lider
calisanlart ile diyalog i¢cinde olmali ve onlarin kendi hedeflerini belirlemeleri icin
onlara 6zerklik hakki vermelidir; calisanlarina orgiitsel hedefler dogrultusunda ne
yapmalar1 gerektigini sdylemeli ve nasil yapacaklarina calisanlar kendileri karar
verebilmelidirler(Duquesnoy, 2010: 19-21).

Kisacasi, Boomer'lar1 tanimlayan isyeri ozellikleri; uyumlu, amag¢ odakli,
pozitif yaklagimi1 benimseyen, 6zgiirliik¢ii, diinyay1 kendilerininmis gibi benimseyen,
tek baslarina ¢ok 1yi ¢alisan, ¢atigmalardan kaginan, kadin-erkek roliinde gelenekgi ve
hizmet odakli, grup kararlarina yatkin, iskolik, is ahlakina sahip, basar1 odaklilik,
aninda 0odiil beklentisi ve geri bildirim goriismelerine yatkin olmalaridir.
Organizasyonun basarisinda bireysel katkilara dnem verir, bireylerin organizasyona

katkisim1 vurgular ve calisana basar1 firsatlar1 olusturmaya calisirlar. Gilgli is
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etiklerinden dolayr gurur duyarlar. En ¢ok istedikleri; tek bir iste ¢ok parlak bir
basariya ulasmak, siirekli biiyiiyen bir kariyer, takim calismasi, para, statii, esnek
calisma saatleridir (‘http://www.kigem.com/is-basarisinda-kusak-farki.html.). Sessiz
kusagi isyerinde tanimlayan anahtar kelime “sadakat" iken Boomer'lar1 tanimlayan
kelimeler ise "iyimserlik" ve "rekabet"tir (Jamieson, 2012: 6).

Boomer’lar takim arkadasi ya da ast oldugunda, onlarin yetenekleri ve
ihtiyaclari essiz ve 6zeldir. Onlarin giiclii takim oryantasyonu ile, katilime1 yonetim,
calisanlarin katilimi, kalite ¢gemberleri ve ekip olusturma gibi uygulamalar onlarin
arkasindaki temel gili¢ olmustur (Murphy, 2007: 11). Onlar "Nasil yonetilen olmak
istersiniz ya da yonetilmek istersiniz" Sorusu yoneltilen ilk nesildir. "Nasil motive
olduklar1" sorusu, is icin, stratejik ve taktiksel olarak Onemlidir. Boomer’lar
kendilerine gore kotii yonetildiklerini  diistindiiklerinde yoneticilerinin ya da
liderlerinin hayatint cehenneme ¢evirebilmektedirler. Onlar sessizce durup
katlanmazlar, ama mutlaka dogrudan sorunlarla da yiizlesemezler. Ancak Boomer
calisanlar1 ne yapilacagi konusunda herkesle tartisirlar ve meslektaslari ile paylagima
aliskindirlar (Zemke vd., 2000: 81).

Bu baglamda Baby Boomer’lar1 yonetirken dikkat edilmesi gereken hususlar
vardir. Bu hususlar (Zemke vd., 2000: 81-84; Martin & Tulgan, 2006: 31-35):

» Boomer’lara is yerinde en Onemli seyin ne oldugunu sorarsaniz
sOyleyecekleri 3 kelime: saygi, saygi ve saygidir. Dolayisiyla oncelikle
katkilarindan dolayr ve akillilik, bilgi ve yeteneklerinden dolay1 saygi
gosterin.

Tarihsel hafizalarina saygi gosterin.
Onlara deger verin.
Yeni fikirler deneyin.

Takimdaki bireysel ayriliklar birlestirmek i¢in yardimer olun.

YV V VYV V V

Kendini gelistirmenin 6nemli oldugunu sodyleyen ve ilerlemek i¢in
meydan okuyan Boomer’lara emreden degil, hedeflerini kolaylastiran bir
lider olun.

» Nazik davranin. Eger Boomer’lari sugluyorsaniz onlar sizi
dinlememektedirler, dolayisiyla nazik olun, sicak davranin, anlagma ve
uyum i¢in firsatlar bulun.

» Onlara sorunlar1 ¢6zmek i¢in sorular sorun.
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» "Benim i¢in yapman gereken seye ihtiyacim var" gibi kisisel bir yaklagim
deneyin.

» Kendilerini ve degerli olduklarini kanitlamak icin firsatlar verin ve onlari
takdir edin.

» Birinci sinif seyahat i¢in masraf hesabi, sirket arabasi vs. gibi ikramiye
ve primler verin

» Onlarin is etigi ve uzun siiren ¢alisma saatleri i¢in onlar1 6diillendirin.

»  Fikir birligi olusturun. Boomer’lar katilimci bir yonetim istemektedirler
ve onlart organizasyonel politikalara ve takim siireglerine dahil
etmezseniz kirilabilirler (Romo, 2012: 12).

» Onlara stratejik planlama, biitgeleme, kogluk becerileri gibi kendilerini
gelistirecek egitimler verin ve onlara gorev vererek yeteneklerini
gelistirecek gelisimsel deneyimler yasamalarini saglayin.

> Ise alirken onlara deneyimlerinin degerli olacagini sdyleyin. Boomer'lar
ise bagvururken, basarilar1 ig¢in begeni toplayacaklarimi ve saygi
goreceklerini bilmek istemektedirler.

» Zorluklara odaklanin. Boomer'lar problemleri ¢6zmeyi ve bir seyleri geri
dondiirmeyi sevmektedirler. Ise alirken onlara "Bizim burada gercekten

Senin yetenegine ihtiyacimiz var" mesajini verin.

1.1.3.3. isyerinde X Kusag1

Isyerindeki iigiincii ve sayica en kiiciik kusak (Als, 2008: 36) olan X Kusag1
isyerinde koklii degisikliklerin oldugu 80°li yillarin sonunda is hayatina girmistir.
Kiiresellesme ve teknoloji, diizensiz pazarlarda c¢alisan isletmeler ve personel
uygulamalari ile onlar is giivenliginin gecmisten gelen bir kalint1 oldugunu ¢ok ¢abuk
ogrenmislerdir. Bu isletmelere hayatlarimi adamis olan Sessiz kusak ve Boomer
isverenleri onlara "Kendinize dikkat edin, biz sizden sorumlu degiliz" mesajini
vermislerdir. Bu mesaj1 alan Boomer’lar ¢alisma hayatlarinin ilk gilinlinden itibaren
bliylik kurumlarin uzun vadeli sozlerini yapmak icin gilivenilir olmadiklarim
anlamiglardir. Kisa vadeli fedakarliklar i¢in hemen anlik tatmin edilmislerdir ve onlar

artitk "Bugiin ne yapabilirim?", "Bugiin benden ne istiyorsunuz", "Yaptigim seyin
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karsiliginda bugiin ne alabilirim?" gibi sorular sormayr ogrenmislerdir(Martin &
Tulgan, 2006: 40).

Daha oOnce ailelerinin isten ¢ikarilmasina tanik olan bu kusagin iiyeleri zaten
i giivenliginin olmadigmin farkinda olarak is yasamina katilmiglardir. Onlar is
yasamina katilirken, orgiitsel hiyerarside terfi etmek yoktur, daha ¢ok yapilan iste
taninma arzusu vardir. Boomer’lar emekli oluncaya kadar ayni organizasyonda
calisirlarken, X kusagi bunun artik dogru olmadigina sahit olan ilk nesil olmustur (Als,
2008: 39). Boomer'lar i¢in is degistirmek risk iken; X'ler i¢in is degistirmek gereklidir
(http://www.kigem.com/is-basarisinda-kusak-farki.html).Onlar ise baslangic
seviyesinin bilingsiz, sikici ve yorucu oldugunu; islerinin hayat garantisi olmadigin
ve organizasyonlarin mantik, uyar1 ya da Ozlir olmaksizin onlar1 islerinden
atabileceklerini 6grenmislerdir (Zemke vd., 2005: 110).

90’larda, X kusaginin ikinci yarisinda ise issizlik oranlarinda rekor diisiisler
olmustur ve X kusagi kendini gostermeye baslamistir. Her organizasyonun bir
fonksiyonu olan bilgisayar teknolojisinin patlamasi ile teknoloji hakkinda bilgisi olan
herkes oldukga etkileyici bir baslangi¢c maasi kazanabilmistir (Zemke vd., 2005: 105).
Dolayisiyla o donemde X kusagi en c¢ok aranan isgiicii olmustur. Ciinkii, kiiresel,
teknolojik ve rekabetci pazara organizasyonlari hizla gekmek i¢in; etkileyici, realist,
girigsimei, sonu¢ odakli, uyumlu ve teknolojiyi takip etme gibi onlar1 cezbedici kilan
tim karakteristik 6zellikler bu kusakta bulunmaktadir (Martin &Tulgan, 2006: 41).
Her iki ebeveynin de calistig1 ailelerde biiyiiyen ve yiiksek bosanma oranlarina sahit
olan X Kusag tiyeleri takim arkadaslarindan daha bireyselci, kendi kendine yeten ve
motive eden, bagimsiz bir kusak olmuslardir (Tolbize, 2008: 3; Zemke vd., 2000: 98;
Yu & Miller, 2005: 3). Onlar sahip olduklar1 bu 6zelliklerden dolayr o dénemde ilk
kez Robert Kelly tarafindan 'Altin Yakalilar' (gold-collar) olarak adlandirilmislardir
(Munk, 1998; Zemke vd., 2005: 105).

X kusagmin algisii degistirmek olast degildir. Tipki bir cocugun ilk
yillarinda kendi kisiligini belirledigi gibi, erken is deneyimleri de onlarin kurum
kiiltliriine yonelik tutumlarini kalict olarak sekillendirmistir (Zemke vd., 2005: 111).
Baby Boomer'lar kadar kurumlarina bagl olmayan X'ler daha ¢ok "ben" odaklidirlar
ve Boomer'lar ile kiyaslandiginda isin hayatin 6nemli bir pargasi oldugunu hissetme
olasiliklar1 daha azdir (Hess & Jepsen, 2009: 265). Calismaya istekli ve igverenlerine

sadik olan Boomer'larin aksine onlar daha ¢ok ¢alismaktan ziyade kisisel tatmine 6nem
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vermektedirler. Ayrica Boomer'larin egitim firsatlarindan yararlanmalari i¢in tegvik
edilmesi gerekirken, X'lerin ¢alisma becerilerini gelistirmek i¢in herhangi bir firsat
arama egilimleri yoktur (Yu & Miller, 2005: 3; Keanevey, 1997: 23).

X kusag1 ebeveynlerinin is ahlakini 6grenmistir. Bu kusagin iiyeleri kendi
islerine ve ailelerine vakit ayirabilmek icin ¢ok ¢alismak yerine daha hizli ve daha
verimli ¢alismanin yollarin1 aramiglardir. Onlar, hem mesleki hem de kisisel
yasamlarii dengede tutabilmek i¢in bir zaman yonetimi yaratmiglardir (Mask, 2007).
Is yasaminda basariya odakli olmalari;ailelerini, arkadaslarini, sosyal ¢evrelerini ve
eglence hayatlarini ihmal ettikleri anlamina gelmemektedir (Hiirriyet K, 2009: 10). X
kusagini diger kusaklardan ayiran belki de en 6nemli 6zelligi is yagsam dengesine 6nem
vermeleridir. Onlarin aileleri "¢aligsmak i¢in yasar"ken; onlar "yasamak i¢in ¢aligmak"
istemektedirler (Zemke vd., 2000: 99; Spence, 2009: 12).

Para bu kusagin iiyelerini motive etmek i¢in gerekli degildir, ancak paranin
olmamas1 onlarin motivasyonlarimikaybetmelerine neden olabilmektedir (Tolbize,
2008: 4). Onlar is yapmak i¢in motive edilebilirler ancak sadece iyi is i¢in esnek
calisma saatleri, gayri resmi ¢alisma ortami ve yeterli miktarda denetimin oldugu bir
is istemektedirler. Boyle bir ortam zihinlerini daha iyi g¢alistirmalarina yardimci
olmaktadir (Zemke vd., 2000: 111). Ayrica, yaratici ve yeni fikirleri ifade etmek i¢in
firsatlar, esnek caligma programlart ve en yeni teknolojiler de X kusagini motive
etmektedir (Duquesnoy, 2011: 7).

X kusagimin tercih ettigi iletisim yontemleri ise; geng kusaklarin tercih ettigi
gibi dijital mesajlar ya da elektronik posta gondermek yerine telefonla aramak yada
yiiz yiize konusmak onlar i¢in daha rahat olmaktadir (Glass, 2007: 101).

X kusagi fyeleri bireyselci olmalarina ragmen takim calismasini
Boomer'lardan daha fazla sevmektedirler (Tolbize, 2008: 4; Karp & Sirias, 2001: 71).
Calisan ailelerde biliylimiis olan X kusagi liyeleri, sorunlarini tek basina halletmeyi
ogrenmislerdir dolayisiyla onlar her tiirlii grup faaliyetleri i¢erisinde olabilmektedirler
ancak grup igerisinde bireysel calismaktadirlar. Ayrica X'ler grup iiyeleri ya da is
arkadaglarinin performanslarindan ziyade kendi performanslarinin degerlendirilmesini
tercih etmektedirler (Zemke vd., 2000: 116; Romo, 2012: 14).

X kusagi i¢in ¢alisma ortami digerleriyle iliski ve iletisimi kolaylastiracak bir
ortam olmalidir. Gerektigi zaman konsantreolmalarina imkan saglamalidir. Calisma

ortam1 organizasyon kiiltiiriinii ve dinamigini yansitmalidir. Ayrica ortam hareketli,



34

multi-fonksiyonel, agik ve ferah olmali; gerektiginde proje bazinda galisma ekipleri
olusturulmasina olanak saglayacak bicimde esnek olmalidir (Hiirriyet IK, 2009: 10).

X Kusagi'min liderlik tarzlar1 ise; sonu¢ odakli, dogrudan yetkili ve resmi
liderlik tarzidir (SHRM, 2009: 2). Onlarin organizasyonel protokole saygi duyma
egilimleri yoktur ki 6zellikle de kural ve kararlarin arkasindaki nedenleri aciklamaya
odaklanmis bir yonetici, onlar i¢in higbir sey ifade etmemektedir(Romo, 2012: 15).
Liderlerine sadik olan Boomer'larin aksine onlar mesleklerine sadiktirlar. Ozel
yasamlarinda esneklik ve bagimsizlik olan X kusagi tiyeleri liderlige daha az ihtiyag
duymaktadirlar (Yu & Miller, 2005: 3). Onlar liderlerinden sadece projeyi planlama
asamalarinda fikir, goriis ve rehberlik isterler ancak hedef belirleme, projeyi
tamamlama ve proje ¢iktilar1 gibi konularda yalmiz olmayi tercih etmektedirler
(Keanevey, 1997: 23).

Kisacasi, X kusagini tanimlayan isyeri oOzellikleri; girisimci, esnek ve
yaratici, zaman ve mekanla ilgili isyerinde uzun saatler boyunca ¢alismay1 sevmemek,
is yasam dengesine Onem vermek gibi geleneksel olmayan bir yonelime sahip,
teknoloji meraklis1, kayit disiligt seven ve otoriteye karsi ilgisiz, kurumlara ve
otoriteye karsi siipheci ve bilgi paylagsmak i¢in tereddiitlii, bagimsiz diisiinen ve
kendine giivenen, yeni isyeri becerileri kazanma konusunda istekli, bagimsiz
calisabilme Ozgiirliigii isteyen bir ¢alisan olarak karakterize edilmektedir (Zemke
vd.,2000: 98-102; Krywulak &Roberts, 2009: 11; National Business Ethics Survey,
2009: 2).

X kusagin1 yonetirken dikkat edilmesi gereken hususlar ise sunlardir (Zemke
vd., 2000: 118-123; Martin & Tulgan, 2006: 45-52):

» Pazarlanabilir deneyim ve beceriler toplamak i¢in firsatlar sunun.

» Kariyer gelisim firsatlar1 sunun.

» Esnek calisma diizenlemeleri yapin.

» Uzman rehberler ve kogluk tarzi yoneticilere ulagin.

» Bilgi kaynaklarina ve hizli cevaplara, karar verme siirecindeki insanlara
ulagabilmeleri ve karar alma siirecinde yer alabilmeleri i¢in karar vericilere
ulasin.

» Artan sorumluluklarla kendilerini giliglenmis hisseden bu kusagin
sorumluluklarin arttirin ve artan sorumluluk alanlar1 yaratin.

> Katk ile orantili ticret verin.
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> Ise alirken; onlar1 organizasyonunuzda kisilerin deneyim yillar1 ile degil
yetenekleri ile degerlendirildiklerine ikna edin.

» Sicak ve insani muameleler Boomer'lar hari¢ diger nesilleri cezbetmez;
bunun yerine is ortamin1 rahat ve eglenceli hale getirin.

» Hem iyi bir cambaza hem de birden fazla projeyi yonetmek i¢in onlara
ihtiyaciniz varsa denetimden uzak duracaginizi 1srarla onlara bildirin.

» Calisanlar ve ¢cogunlukla diisiik {icretli isgiler i¢in onlarin is performansi
ile karsilanamayan ulasim, ¢ocuk bakimi, dil becerileri gibi 6zel ihtiyaglari
icin 0zel bir miisteri hizmetleri departmani kurun.

» Soru sormak i¢in ¢ekinmemeleri gerektigini sOyleyin ve bunu
kolaylastirmak adina onlara daha fazla bilgi almak i¢in arayabilecekleri
¢ok sayida kisinin listesini verin.

» Aligsma siireleri boyunca onlara "Biz senin i¢in iyi bir hayat istiyoruz"
seklindeki ifadeleri sik sik kullanin.

» Kendilerini dinleyecekleri ve anlayacaklari, sorularini cevaplayacaklari ve
onlara ¢ekici gelecek olan bir hareket alan1 verin.

» Onlarin gorevlerinin 6énemli bir pargasi olan egitimle, yeteneklerinden bir
dizi olusturmaya ¢alisan bu gruba disaridaki mesleki gelisim konferanslari
disinda siirekli farkli sistemlerin egitimlerini sunacagini bildirin.

» Daha yasl ve daha geng kusaga gore okumaya daha az egilimli olan X’ler
icin, Onemli bilgileri vurgulamak amaciyla basliklar, listeler, madde
isaretleri ve grafikler kullanin.

» Her haftanin ya da her giiniin sonunda, o giin 6grendiklerinin envanterini
yapmalar1 i¢in yeni ¢alisanlar tesvik edin.

» X’ler es zamanl gorev ve projelerden zevk alirlar ve cogu calisanlar igleri
tizerinde kontrol sahibi olmaktan hoslanirlar. Onlara projeleri kendi
yontemleriyle yapmalari i¢in izin ve isleri tizerinde kontrol sahibi olduklari
hissini verin. Onlar daha ¢ok calisacak ve daha iyi bir is yapacaklardir. Bu
durum etkisini, i$ memnuniyeti anketleri, calisan moral grafikleri ve tesvik
raporlari izerinde gosterir.

» Onlar1 uzun siire organizasyonda tutmak ve tatmin olmalarini1 saglamak
i¢in onlara biraz 6zgiirliik verin. Hatta isyerinde eglenin. Ornegin bir

yazilim sirketi, en son ve en bilyiik yazilim programlarini 6grenmeleri ve



36

eglenmeleri i¢in, calisanlarini sabahlar1 on bes dakika ve 6gleden sonra on
bes dakika oyun oynamalari igin tesvik ediyordu.

» Onlara son teknolojileri sunun. Son bilgisayar teknolojisi ve internet
erisimi  verin, goreceksiniz ki islerinde yatirnm yapmaya istekli

olacaklardir.

1.1.3.4. isyerinde Y Kusag1

Y kusaginin igyeri ozellikleri ile ilgili bilgiler Bolim 2' de detayli olarak

anlatilacaktir.

1.1.3.5. Isyerinde Z Kusag

Heniiz hakkinda ¢ok fazla arastirma yapilmamis olan ve ¢ok az sey bilinen Z
kusagr daha is hayatina atilmamistir dolayisiyla bu kusagin is yasamindaki
davraniglarindan ziyade onlar1 bekleyen is diinyas: ve onlarin is yasamina yonelik
beklentilerinden bahsedilmektedir.

Z kusagina, ebeveynleri tarafindan kiigiik yaslardan itibaren fiziksel ve
zihinsel gelisimlerine destek olacak filmler ve oyuncaklar alinmakta, anne karninda
Beethoven ve Mozart dinletilmekte, piyano, bale, ylizme dersleri verilmektedir Aileler
tatil yeri segerken bile cocuklariin ihtiyaclarina uygun yerleri tercih etmekte ve
giincel aktiviteleri arastirip, onlar1 ¢ok yetenekli ve hicbir seyden geri kalmayan
cocuklar olarak yetistirmeye c¢alismaktadirlar(http://www.capital.com.tr/biz-kusagi-
geliyor-haberler/18464.aspx).Dolayisiyla en yaslisinin bugiin 8 yasinda oldugu Z
kusaginin gelecekte ekonomik durumlarinin ¢ok iyi, ¢cok diplomali, uzman ve bulusgu
olmalar1 beklenmektedir (Yelkikalan vd., 2010: 502).

Gelecegin is diinyasinda yer alacak olan Z kusagi sorgusuz bir sekilde
yasayacaktir. Ciinkii bu kusagin iiyeleri is yasamina atildiklarinda karar vermelerini
gerektiren her sey sistemler tarafindan yapiliyor ve yapay zeka tarafindan karar
veriliyor olacaktir (Mengi, 2012).

Yapay zeka sistemlerinin karar vermede kullanilacak olmasi, is hayatini

zorunluluktan ¢ikaracak ve arayis icine girecek olan bu kusak muhtemelen goniilliiliik
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faaliyetlerini esas alan ve yeni bir istihdam alani olarak giindeme gelecek olan sivil
toplum kuruluglarina 6nem vereceklerdir (Yelkikalan vd., 2010: 502).

Her seyi robotlarin yapacak olmasi ve kas giicline c¢ok fazla ihtiyag
kalmayacak olmasi toplumdaki kadin ve erkegin sosyal rollerine de etki edecektir.
Calisan erkek ve evde cocuk biiyiiten kadin profili degisecektir. Dolayisiyla kadinlarin
isgiicline katilim oran1 artacaktir (Yelkikalan vd., 2010: 502).

Ancak bu durum insanlarin devre dis1 kalacagini gostermemektedir. Sadece
igyerlerinde bilgisayarlariin basinda eskiden oldugu gibi oturmayacaklardir. Esnek
calisma saatleri calisma seklini belirleyecek ve bu da isyerlerinde daha az kalma
konusunu beraberinde getirecektir. Disarida miisteri kovalayacaklar ki mobil
teknolojilerinin de vermis oldugu olanaklar ile zaten bilgisayarlari ile iletisim halinde
olacaklardir. Artik eskisi gibi yillarca beraber calisan ekipler de olmayacaktir. Proje
bazli ¢aligma, her projeye ayr1 6zel ekibin kurulmasini gerektirecektir (Senbir, 2004:
113-114).

Tiim bunlar gelecekte departman ve boliimlerin azalmasi ile sonuglanacaktir.
Daha az departman, daha az boliim, daha az karmasa olacaktir. Dolayisiyla daha az
hiyerarsik, yalinlasmig ve 7/24 isleyen organizasyonel yapilar gelecegin isyerlerini
olusturacaktir (Senbir, 2004: 115).

Ayrica yas ve hiyerarsi yerini yaraticilik ve bilgiye birakacaktir. Y kusagi ile
zaten bagladi ancak artik hi¢ tahmin edilmeyen yasta ve tecriibedeki gengler daha 6nce
hi¢ olmadig: kadar iist diizeyde ve 6nemli gorevlerde yer alacaklardir. Hatta belki de
liderleri atanmayacak kendileri sececeklerdir (Goénen, 2011: 65). Buna karsilik
aralarindan lider yetistirmek zorlasacaktir. Sadakatsiz ve tatminsiz olmalari, is
diinyasinda onlar1 yonetmek i¢in yeni yOnetim anlayislarinin gelistirilmesine yol
acacaktir (Mesutoglu, 2013).

Yukarida bahsedilen kusaklarin 6zellikleri birgok acidan birbirlerinden
farklidir. Bu farkliliklar, onlarin degerlerinin olugmasinda yasadiklart ortamin etkili
olmasi gibi, bircok faktorle agiklanabilir. Bu dogrultuda asagidaki tablo, isyerinde
Oonemli olan, literatiirde kabul edilen ve calisanlarin is tutumlari, degerleri ve

beklentileri gibi degiskenleri igeren isyeri karakteristiklerini gdstermektedir.
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Sessiz Kusak Bebek Patlamasi1 Kusagi X Kusag Y Kusag
e Pratik e lyimser e Siipheci e Umutlu
e Sadakat e lyi bir takim oyuncusu e Esnek e Kiiresel diisiinme
e Bagllik e  Hizmet odakli e Bagimsiz e  Siber okuryazarlik
e Diiriist is diiriist maas e  Geribildirime duyarli e Yaratici e 24 saat bilgi bekleyen
anlayis1 e Rekabetei e  Girigimci e Entegre
e Resmiyete deger verme e  Amag ve basart odakli e Realist e Isyerine teknolojiyi
Ve saygl o Idealist e Uyumlu mitkemmel bir sekilde
. Takim (;ahsma51 ve ° Is ahlakina Sahip ° S()nug; odakli entegre etme
. e . . isbirligi e  Deneyimli e Kendine giivenen e Aninda geri bildirim
Isyeri Ozellikleri e Caliskan e  Siki ¢alisma=uzun e Becerikli ve takdir talebi
o Titiz saatler inanci e Yenilikgi e Birden fazla igveren
e Istikrarli e Organizasyona uzun e Enerji dolu ve bi‘rden fazla kariyer
e Risk almaktan kaginma vadeli adanmislik o Iste eglenceli istegi
e Bencil o s yasam dengesi i¢in e Kisa dikkat stiresi,
e Ben merkezci istekli kolayca celdirilebilme
e Daha az hiyerarsik ve ve dikkat dagilmasi
daha esnek yapilar o Hursh o
e  Birden fazla isveren hatta *  Ozsaygi sahibi
birden fazla kariyer istegi e Bagimsiz
Bireyselci o Esnek
Ben odakl e Uyumlu
Tyimser
e  Teknolojiyi 6grenemez e  Materyalist e Tembel e Yeteneklerinin
Negatif Kliseler e  Kontrolii birakmay1 o Call.skan ama zeki o Agresif eksikliginden habersiz
reddeder degil e Can sikici e Asiri onaylama
e Kararsiz e  Sadik degil e  Yonetim icin ok geng gerektirir
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o Isistikrar Ben kimim? Kendi patronu olmak o Egitime yiiksek deger
e Uzun vadeli kariyer Benim istek ve Girigimci ruhu ile takim verme
e Biiyiik bir itibar tutkularim nerede? ortamina kars1 e Yasam tarzi
e  Mali sorumluluk Onlar1 geri almak igin Ilerleme firsat dengesine yiiksek
is Deerleri e Varlik ve ¢ok ge¢ mi ? Eglence gleger“verm(?
y Degerlent sorumluluklarimni Birseylere damgasini e Isenonemli sey
gozetmek vurmak ve izini degildir
e Kurallara bagllik birakmak i¢in istek e  Yiiksek teknoloji
e  Siki calisma Kisisel gelisim e  Yenilikgilik
e Eglenceden dnce gorev 1yi maag b 1$gﬁ0ﬁ cesitliligi
e Onur Toplum katilim1 e Kendi patronu olmak
e Kanun ve diizen Politik a¢idan dogru e Basar
e Deneyim Sosyal beceriler Teknolojik beceriler e Egitim
Varhk e  Gelismis bilgi, bilgelik Deneyim ve bilgi Egitim e Deneyim
e Azim Takim bakis agis1 Basarmak i¢in hizli e  Sosyallik
e Duygusal Olgunluk Hizmet odaklilik e Teknolojik beceriler
o Ozveri e  Coklu gorev
e Teknolojik yetenekler Teknolojik yetenekler Sosyal yetenekler e  Yonetme
Eksiklik e Odaklanma
e Giiven
e  Sosyal beceriler
e Caligkan Azimli Sadece gerektigi kadar e Azimli ve galiskan
is Etizi e  Giiclii bir is etigi Kalici ve sarsilmaz bir calisir fakat iskolik degil
s Etigi R .
i§ etigi Dengeli
is....? e  Zorunluluk Heyecan verici bir Gorev/S6zlesme e  Sonug i¢in bir arag
macera e Yerine getirme
e  Organizasyona yiiksek Organizasyona degil Organizasyona kars1 e Organizasyonu
Organizasyona Giiven giiven kendine giiven stipheci ve sorgulayici sorgu!ar ) .
e Kendi degerleriyle

onlar1 yargilar
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Organizasyona Sadik Alayci Stipheci Stipheci
Sadakat
Saygili Sevgi/Nefret Umursamaz ve siipheci Nazik
Otorite Giice ve basariya kars1 Otoriteden etkilenmez

saygili

Geri bildirim ve
Iletisimi gelistirme

Haber yoksa iyidir

Yilda bir kez, resmi ve
belgelenmis

Siirekli geri bildirim
hakaret olabilir

Peki nasil yapryorum?
Ani ve siirekli

Gerekli adimi atmak
istiyorum. Bu konuda
konusalim.

Ani ve siirekli

Mliskiler ve iletisim

Resmi
Yazili (not, mektup)

Kisisel (etkilesim)
Yiiz ylize
Telefon goriigmeleri

Gayri resmi
Dogrudan ve Ani

E-posta

Sesli Mesaj, kisa
mesaj

Anlik ileti

Liderlik Tarzlar:

Emir komuta,
Yonlendirici
Yol gosterici

Katilimci
Danigsma

Diisiinen

Koordinasyon ve igbirligi
Sonug odakl1

Yapan

Uzlagma ve isbirligi

Hisseden

Yonetim Tarzi

Mikro yonetimi tercih
eder

Katilimer yonetim
tarzi

Micro yonetimi sevmez
Sonuglara giivenen ve
aninda geri bildirim
saglayan kogluk tarzi
yonetimi tercih eder

Mikro yonetimden
nefret eder

Yonetsel destek arar
ve kapsayici ve
katilimci bir yonetim
tarzini tercih eder

Takim Calismasi

Giglii bir lider esliginde
sadik takim oyunculari
ile caligmay1 sever

Takim ¢aligsmasini
sever

Isbirligini ve birlikte
karar almayi sever

Takim ¢aligmasini sever
ancak takim i¢inde
bireysel ¢alisir

Ortaklik {izerinde
bireysellik duygusu
Takimin performansi ile
degil kendi performansi
ile degerlendirilmek ister

Takim ¢aligmasini
sever

Isbirligi ve ekip
caligmasint sever
Cesitlilik bekler
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Motivasyon

Motive Mesajlar:

Deneyim
Sadakat
Azim
Maas ¢eki
Ovgii
Takdir

‘Deneyiminize saygi duyulur,

azminiz degerlidir ve
odiillendirilir’

o  Yeteneklerini
gosterebilme

e ikramiye ve diger
tesvikler

o  Katkisina 6nem
verilmesi

e  Onlara nasil fark
yaratacaklarini
gosteren liderleri
tarafindan motive
edilmeye egilimlidirler

‘Size ihtiyacimiz var,
fikirleriniz degerli’

‘Katkilarimiz farkedilecektir’

“Istediginiz kadar uzun siire

Hiyerarsik olmayan
yapilar

Esnek ¢aligma saatleri
Is yasam dengesi

Mesai dis1 saatler

Is programini kendisinin
yapmast

Sadakat

Kendi kendini motive
eder

‘Kurallar1 unutun,
bildiginiz gibi yapin’

Yiiksek pozisyon
Parasal kazanglar
Yenilik
Yoneticilerinin
onlarin faaliyetleri ile
kisisel ve kariyer
amaclarini
birlestirdigi zaman
motive olmaya
egilimlidirler

e  Gorev duygular ile
motive olmazlar

‘Yaratici ve zeki
insanlarla birlikte
cahsacaksimz’

‘Burada bir kahraman

calisabilirsiniz’ olabilirsiniz’
e Alternatif programlar ya e Para e Kisisel ve mesleki e  Anlaml bir is
da is paylasimi e Unvan geligimleri igin firsatlar e Izleyecekleri bir
) e Is memnuniyeti e Office o Ozgiirliik=en iyi ddiil kahraman ya da lider
Performans Odiilleri e  Emeklilige hareket e Tamnma e Kisisel gelisgim
ederken yardim e Takdir
e Ikinci kariyer yollar1
saglamak
e  Mesai dig1 saatler igin
6deme

e  Yagam becerileri ve
denge egitimi
saglamak
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Isyerinde Ogrenme

Stili

Is basinda 6grenme
Tartisma gruplari
Meslektas etkilesimi ve
geri bildirim

Canli siif egitimi

Bire bir is koglugu

Is basinda 6grenme
Tartisma gruplar
Bire bir is koglugu
Canl1 sinif egitimi
Meslektas etkilesimi
ve geri bildirim

Is baginda 6grenme
Bire bir is koglugu
Meslektas etkilesimi ve
geri bildirim
Degerlendirme ve geri
bildirim

Tartigma gruplari

Is baginda 6grenme
Meslektas etkilesimi
ve geri bildirim
Tartisma gruplari
Bire bir is koglugu
Degerlendirme ve geri
bildirim

Yaratici diisiinme

~ Zor Becerileri
Ogrenmek Icin Tercih

Canli sinif egitimi
Is basinda 6grenme
Caligma kitaplar1 ve

Canli sinif egitimi
Is baginda dgrenme
Calisma kitaplar1 ve

Is baginda 6grenme
Canl1 sinif egitimi
Caligma kitaplar1 ve

Is baginda 6grenme
Canli sinif egitimi
Caligma kitaplar1 ve

Edilen Yol kilavuzlari kilavuzlar: kilavuzlari kilavuzlari

Kitap okuma o Kitap okuma Kitap okuma Kitap okuma

Bire bir kogluk e  Bire bir kogluk Bire bir kogluk Bire bir kogluk

Is icin bireysel o Isicin kisisel Is yasam dengesi Is yasam dengesi

ihtiyaglarindan yasamdan fedakarlik Yasamak i¢in ¢aligmak Yasamak i¢in

fedakarlik e  Calismak i¢in ¢alismak

Is Yasam Dengesi Is icin zamaninda ve yasamak

hazirdir

Is hayat1 ve aile hayat:

farklidir

Belirsizlik ve e Direngli Uyumlu Degisim bagimlisi

degisimden rahatsiz e  Degisim mithendisligi, Degisimi hem beklemekte Degisimi
kii¢iilme ve yeniden hem talep etmekte kucaklamakta

Degisime Bakis Acisi yapilanmalarda ihanet Degisim konusunda rahat

ugramis hissetmekte
fakat degisen ve
gelisen durumlarin
kapasitesine
inanmakta
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Kaynak:Lancaster & Stillman (2004), Tolbize (2008), Martin & Tulgan (2005), SHRM (2004), Knight (2010), Huybers (2011), Yigit (2010), Notter (2002), Jamieson
(2012), Krywulak &Roberts (2009), National Business Ethics Survey (2009), Hess & Jepsen (2009), Yu & Miller (2005), Zemke vd. (2000), MccrindleResearch (2006),
National Business Ethics Survey (2009), Tolbize (2008), Mengi (2009), Laurel (2005), Zopiatis vd. (2012), Guthrie (2008), Oxygenz Annual Report (2010), Aker (2009),
Bontekoning (2007), Niemic (2000), Murphy (2007)'den uyarlanmustir.
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1.2. Y Kusag

Y kusagi bugiin diinyada en hizli biiyiiyen isgiici ve is hayatina girmeye
baslayan en son kusak grubudur (Martin & Tulgan, 2006: 58). Bebek patlamasi kusagi
emekli olurken ve ¢aligma ortamini1 X kusagi sekillendirirken;bugiin, gelecek yillarda
isglicliniin sekillenmesine katkida bulunacak olan Y kusagi is diinyasina girmeye
baslamistir (Als, 2008: 7).

Bebek Patlamasi kusaginin emekli olmasi ile birlikte isgiiclinde biiyiik bir
acik ortaya ¢ikmistir ve Boomer’lardan daha kiigiik bir grup olan X kusagi bu acig1
dolduramayacaktir. Dolayisiyla X kusagindan ¢ok daha biiyiikk olan Y kusagi insan
giicli agigim1 karsilamak icin isgliciine girecek ve onlar toplam isgiiciiniin biiytlik bir
kismint teskil edeceklerdir (Ricks, 2010: 1). Onlar X’lerin teknolojik anlayisi,
Gelenekgilerin elinden gelenin en iyisini yapma tutumlar1 ve Boomer’larin ekip
ahlakin birlestirerek is diinyasina gelen en iyi isgiicli olarak lanse edilmektedirler
(Nicholas, 2008: 5).

Dolayisiyla igverenler basarili bir is siirdiirmek i¢in, diger kusaklardan farkl
Ozelliklere sahip olan ve iyi bir kariyer ve istikrarli bir isten daha fazlasini arayan,
mevcut ¢alisma degerlerine meydan okuyan ve isyerinde memnun degilse ayrilmay1
diisiinenY kusagini1 (Chao & Gardner, 2008: 3), ise cekmek, iste tutmak ve yonetmek
icin etkili uygulamalara ihtiya¢ duyacaklardir. Ancak isverenlerin Y kusagini ise
cekmek ve iste tutmak icin IK stratejilerini belirlemeden 6nce Y kusagini tanimalari
gerekmektedir. Bu baglamda, bu boliimdeY kusagini ise cekmek ve iste tutmak i¢in Y
kusaginin aym zamanda IK uygulama ve stratejileri olarak da adlandirilabilecek olan,
isyeri degerleri, calisma stilleri, is hayatina dair amaglari, istekleri ve beklentileri,

organizasyonel tutumlari, yonetim ve yonetici stilleri gibi 6zellikleri incelenecektir.

1.2.1. Y Kusagi Kimdir?

Y kusagi; "Milenyum Nesli" olarak adlandirilan ve yaklasik 1979-1994°
yillar1 arasinda dogmus, bir boliimii Bebek Patlamasi denilen neslin diger boliimii de
1964-1970 dogumlu X kusaginin c¢ocuklarimi kapsayan kusaktir (Capital, 2000).
Senbir (2004)’e gore ise, onlar bilgisayar ve GSM teknolojilerinin dogdugu yillarin ve
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teknoloji dostu, bireysel, rahat ve kiiresellesmeye baslayan diinyanin ¢ocuklaridir.
Bireysel olmakla birlikte, agabey ve ablalar1 olan X’lerin kanaatkar ve idealist
ruhlarinin yansimalarini da tasiyan bir kusaktir. Bugiin "On-Y"ler Z kusaginin anne ve
babalar1 olmalar1 bakimindan ayr1 bir 6nem tasimaktadirlar.

Literatiir Y kusagi baslangicini en erken 1977 ve en ge¢ 1981 yillar arasinda,
bitisini ise en erken 1994 ve en ge¢ 2002 yillar1 arasinda tanimlamaktadir (Tolbize,
2008: 4; Brown vd., 2009: 7). Yine literatiirde farkli arastirmaci ve yazarlara gore bu
kusak, 1980-2000 (Zemke, 2000: 128); 1982-1991 (Oblinger&Oblinger, 2005: 9);
1978-1999 (Martin& Tulgan; 2006: 79); 1982-2000 (Lancaster, 2004: 2); 1981-2000
(Reeves & Oh, 2007: 297); 1977-1994 (Broadbridge vd., 2007: 8); 1980-2005 (Heinig,
2009: 264 ) tarihleri arasinda dogan kisileri igermektedir.

Y kusagi "Internet Kusagi", "2011 Kusag", "Einstein Kusag1", "Google
Nesli”, "Gelecek Kusak", "www Kusag1", "Dijital Nesil", "Dot.com Kusag1", "Net
Kusagi", "Hibrit Kusak", "Patlama Kopyas1", "80 Sonras1 Kusak", "MySpace Kusag1"
gibi isimlerle de adlandirilmistir (Murphy, 2007: 13; Zemke vd., 2000: 127; Senbir,
2004: 25; Tolbize, 2008: 4; Martin & Tulgan, 2006:55; Martin, 2005: 40; Broadbridge
vd., 2007: 8; Oblinger & Oblinger, 2005: 2; Sullivan vd., 2009: 287;
www.cargill.com.tr, 2012; Kandelousi &Seong, 2011: 20; Yan, 2006; Valley, 2010:
24; Buahene & Kovary, 2003: 8; Behrstock & Clifford, 2009: 2).

Y kusagr iiyelerinin bazilar1t Bebek Patlamasi kusaginin ¢ocuklar1 olmalari
nedeniyle onlara "Echo Boomer" da denilmektedir. Ayrica dijital teknolojinin hizl
gelisiminin etkilerinden dolay1 Y kusagi "Net Kusag1" olarak da adlandirilmaktadir.

Son olarak, bu grup icin yeni yiizyilin baslangicini igeren gelisimsel yillari
kapsamas1 nedeniyle ve dijital teknoloji ile kitle iletisim araglarmin duyusal istila
ortaminda yetigen bu gengleri belirlemek amaciyla "Milenyum Kusagi" terimi de
kullanilmaktadir (Huybers, 2011: 16; Lancaster & Stillman, 2003: 29).

Y Kusagi terimi ise ilk olarak 1993 yilinda pazarlama ve medya veri analizleri
izerine odaklanan "Advertising Age" dergisinin bas yazisinda 1980 ve 1993 yillar
arasinda dogan insanlar1 tanimlamak ic¢in ortaya c¢ikmistir(Schlitzkus vd., 2010:
108).Lancaster& Stillman (2003)’e gore; o zamandan beri bu terimin 6lgegi en geg
2000 ve en erken 1981 olarak geligsmistir. Ayrica herseyi sorgulayan yapilarindan
dolay1 "Why Kusag1" (Chester, 2002: 2)denildigi ve kisaca "Y " olarak yazildigi da
sOylenmektedir (Arman, 2013).
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Y kusagi iiyelerinin kendilerine koyduklar1 isimler ise; Niikleersiz aile
kusagy, taklitciler, iyi hisseden kusak, siber/sanal ¢ocuklar, yap ya da 6l nesli, kimligini
arayan kusaktir (Tolbize, 2008: 4; Martin, 2005: 40; Srnivasan, 2012: 52).

Genel olarak; 1980-2000 yillar1 arasinda dogdugu kabul edilen ve simdi 13-
33 yaslar1 arasinda olan Y kusagi niifusunun, Erickson (2008)’e gére Amerika' da su
anda belirtilen sinirlara bagli olarak 70 ile 90 milyon arasinda oldugu tahmin
edilmektedir (Brown vd., 2009: 7; Huybers, 2011: 16; Zemke vd., 2000: 129). Tirkiye’
deise Y kusagi, 2013 niifus sayimina gore 26.863.941 kisiden olugsmaktadir ve Tiirkiye
niifusunun % 35,12’sini teskil etmektedir (TUIK, 2013).

Peki, Y kusagi neden 6nemlidir? Bu sorunun yanit1 Edelman Y Kusagi '8095'
arastirmasina ait 2012 verilerine gore sOyledir (Biiyiikfirat, 2013):

» Y kusagi, diinyadaki 7 milyar niifusun 1,8 milyarin1 olusturuyor ve

diinyadaki en genis nesil,

» 2025 yili itibariyle diinya g¢alisan niifusunun %75' ini olusturmasi

bekleniyor.

» 2018 yil itibariyle bir 6nceki nesilden daha fazla harcama giiciine sahip

olacaklar.

» Tarihteki en fazla gesitlilige sahip ve en egitimli nesil.

> 1 Jenerasyonu veya Z jenerasyonu olarak bilinen IT nesli artik olustu ve

Y kusagini anlayamazsak, Z kusagini hi¢ anlayamayacagiz.

1.2.2. Onemli Olaylar

Bebek Patlamasi kusagi tarihsel bir olay ile baglamis olsa da, Y Kusagi’ nin
baglangic1 veya bitisi ile ilgili belirli bir olay yoktur, ancak bunun yerine gesitli
toplumsal ve kiiltiirel olaylar bu kusag: etkilemistir (Schlitzkus vd., 2010: 108). ilk
olarak bu nesil, son 100 yilin en zengin donemlerinde yetismis olmasina ragmen,
ekonomik belirsizligin oldugu bir zamanda biiylimiistiir. Onlar, enerji krizi ve mevcut
durgunluk ile borsadaki dalgalanmalar ve 1980’lerin petrol krizi gibi olaylara tanik
olmuslardir (Hira, 2008).

Ayrica 1986°da Challenger Uzay Mekigi patlamistir
(http://tr.wikipedia.org/wiki/Challenger_Uzay Meki%C4%09Fi; Junco &
Mastrodicasa, 2007: 3; Yan, 2006). 1989 yilinda Berlin Duvari'min yikilist,
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Almanya'nin yeniden birlesmesi ve Sovyetler Birligi'nin sonu ve dolayisiyla
komiinizmin sonu, Soguk Savas'in bitimine ivme kazandirmistir. 1990 yilinda ise 6nce
Kuveyt'in isgali daha sonra George Bush liderliginde Kuveyt-Irak Savas1i meydana
gelmistir (Als, 2008: 42). Kuveyt isgali ve Irak Savasi' nin hemen ardindan 1990-1991
yillarinda L. Korfez Savast yasanmistir
(http://tr.wikipedia.org/wiki/K%C3%B6rfez_sava%C5%9F%C4%B1). Daha sonra
1995°te Amerikan tarihinin en biiyiik saldirilarindan biri olarak tarihe gecen Oklahoma
City’de  bombal1 saldingergeklesmistir (Zemke vd., 2000: 129;
http://tr.wikipedia.org/wiki/Oklahoma_City sald%C4%B1r%C4%B1s%C4%B1;Ya
n, 2006; Murhpy, 2007: 13).

Tipki1 X’ler gibi korkung bir diinyada biiyiiyen Y’ler, ayrica genglik yillarinda
okul ortaminda siddet saldirilar1 yasamiglardir. 1999 yilinda Columbine Lisesi
Katliami’nda ogrenciler tarafindan silahli saldiri gercgeklestirilmistir (Martin &
Tulgan, 2005: 57; Morton, 2002; Yan, 2006; Zemke vd., 2000: 129; Deloitte, 2009: 2;
Murhpy, 2007: 13; Buahene vd., 2003: 9).

Yerli ve yabanci turistlerin saldirilar1 ve silahli saldirilar gibi bir ¢ok olaya
tanik olan Y kusagi, Oklahoma ve Columbine saldirilarindan sonra 11 Eyliil 2001
tarihinde gergeklesen terorist saldirilart sonucu Diinya Ticaret Merkezi ikiz kulelerinin
yikilisina ve 2003' te Columbia Uzay Mekigi kazasina da sahit olmustur (Zopiatis vd.,
2012: 2; Valley, 2006: 24; Yan, 2006; Als, 2008: 42; Hira, 2008; Murphy, 2007: 13).

Yasanan silahli saldirt trajedilerinin yanisira Y kusagi, 2004'te tarihte en gok
oliime yol agan afetlerden biri olan Tsunami Felaketi ve 2005'te ABD tarihinin en
yikict ve olimciil kasirgalarindan biri olan Katrina Kasirgasi gibi dogal afetlere de
tanik olmuglardir. Diger 6nemli olaylar ise; Prenses Diana' nin 6liimii, SARS salgini
ve kus gribidir (Yan, 2006).

Yasanan tiim bu negatif deneyimler sonucunda Yan (2006), diger nesiller ile
karsilastinldiginda Y kusaginin, alaycilik, siiphecilik ve karamsarlik ile
tanimlanabilecegini agiklamistir. Ayrica Kadinlar Kolluk Ydneticileri Ulusal Dernegi
(National Association Women Law Enforcement Executivec NAWLEE)'nin Ocak
2006 biilteninde, antidepresanlar, receteli ilaglar ve Ritalin gibi diger davranis
degistiren ilaglar1 ¢ok kullanan Y kusagindan "tarihin en ilaghh nesli" olarak
bahsedilmistir (Yan, 2006; Charrier, 2006: 7). Daha fazla ila¢ dolasmaya basladikca

bu ilaglarin kotliye kullanimlart da artmistir. Ayrica Y kusagi {iyeleri uyusturucuya



48

direnis egitim programlarinin uygulamasini yasamis olmasina ragmen hala kendilerini,
ekstazi ve esrar gibi uyusturucu maddeleri kullanan bu hakim egilim iginde
bulmaktadirlar (Yan, 2006).

Ayni1 donemde Tiirkiye’de ise Y kusagi; oncelikle Tiirk Silahli Kuvvetlerinin
emir- komuta zinciri iginde gergeklestirdigi bir askeri miidahale olan 12 Eyliil darbesi
ve 80 Ihtilali olaylari, 15 Eyliil 1984 Eruh ve Semdinli Baskinlari, 1993 Madimak
Olay1 olarak adlandirilan Madimak Oteli’nin yakilmasi, 1993 Oliim Yili olarak da
adlandirilan Turgut Ozal, Ugur Mumcu, Esref Bitlis ve Adnan Kahveci gibi orgeneral,
gazeteci, yazar, siyaset¢i ve devlet adami gibi tilkeyi etkileyen dnemli isimlerin 6liimii,
1993 Ermenistan’in Azerbeycan’1 isgali, 1994’te Tiirkiye’ nin ilk uydusu Tiirksat’in
diismesi, 1995 Gazi Mahallesi Olaylar1, 1996 Susurluk Skandali, 1999’da yaklasik 16
milyon insanin hayatin1 kaybetti, 17 Agustos Depremi, 2001°de tiim iilkeyi etkisi altina
alan ve Tirkiye tarihinin en biiyiik ekonomik krizi olan Subat 2001 krizi, 2008’de
Ergenekon Davalar1 ve giindeme damgasini vuran, Y kusagi genclerinin goriislerini
anlatmak ve isteklerini kabul ettirmek i¢in giinlerce parkta kaldiklar1 2013 Gezi Parki
Olaylar1 gibi Y kusagini ve llkeyi derinden etkileyen doga olaylar1 ve ekonomik,
siyasi, toplumsal, sosyal ve kiiltiirel olaylara tanik olmustur.

Bu kiiresel ve toplumsal olaylarin 6tesinde, Y kusagi, hem internete hem de
bilgisayarlara erisim gibi ilerleyen teknolojik degisimlerden de yararlanmistir ve
yararlanmaktadir (Brown vd., 2009: 8; Yan, 2006). Onlar kisisel bilgisayarlar, internet,
mikro dalga firnlar, fax makinalar1 ve cep telefonlarindan Onceki donemi
hatirlamamaktadirlar, dogduklarinda zaten biitiin evlerde internet, kisisel bilgisayar ve
cep telefonlar1 vardir (Spence, 2009: 12; Chester, 2002: 13; McCrindle Research,
2006: 15). Dolayisiyla Y kusag biitiin giin tamamen internete bagli olan ilk nesildir
(Valley, 2010: 24). Onlar, oyun oynamak, internette gezinmek, okul ve {iniversite
caligmalari, miizik ve video indirmek, diinya ¢apinda insanlarla etkilesimde bulunmak
i¢in bilgisayar kullanarak her zaman ve her yerde internete bagli olmakta mesajlasma,

facebook, twitter ve TV reality showlarinin oldugu bir diinyada biiylimektedirler.
(Ricks, 2010: 6; Als, 2008: 44).
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1.2.3. Karakteristik Ozellikleri

Kupperschmidt (2000)'e gore; kusaklarin karakteristik 6zellikleri; degerler,
tutumlar, tercihler ve davranislari icermektedir.

Y kusagini pozitif ve negatif 6zellikler olmak iizere genel olarak 12 6zellikte
anlatan Chester (2002)'a gore, Y kusagi; uyumlu, yenilikgi, yetenekli, esnek, hosgoriilii
ve kararli olmak gibi pozitif; ve acik sozli, sabirsiz, duyarsiz, serbest, silipheci,
saygisiz, kendine agir1 giiven gibi negatifozelliklere sahiptir.

McQuenn (2011) ise "The New Rules of Engagement” adli kitabinda Y
kusagi hakkinda giderilmesi gereken yaygin 7 mit oldugundan bahsetmektedir.
Bunlar; bencildirler, gelecegi diisiinmezler, ahlaki pusulalar1 yoktur, saygisizdirlar,
tembeldirler, sadece online olarak iletisim kurmak istemektedirler ve eski kusaklar ile
baglant1 kurmak istememektedirler.

Ayrica literatiirde genel olarak Y kusagi iiyeleri; bireysel, iyimser, gercekei,
ayn1 ayna birden ¢ok gorev yapabilen (multitasker), ileri diisiinceli, teknoloji meraklisi
ve tekno-anlayisli; ayn1 zamanda sosyal, sehir yasamina uyum saglayabilen, gesitlilige
acik, aktif, basarili, isbirlik¢i, ekip odakli ama bireyci, agik fikirli, ama¢ yonli,
karamsar, sabirsiz, Ozgiirliigiine diiskiin,girisimci, yenilikleri kolay benimseyen,
bagimsiz, cesur ve yiiksek Ozgilivene sahipolmak gibi karakteristik o6zelliklere
sahiptirler (Shaw & Fairhurs, 2008: 368;Mengi, 2009;Glass, 2007: 100; Egnatoff,
1999: 204; Meier & Crocker, 2010: 69; Eris vd., 2013; Notter, 2002:5; Yiiksekbilgili,
2013: 346; Deloitte, 2005: 2; Sherman, 2009: 8; Yeaton, 2008: 69-70; Martin &
Tulgan, 2006: 58; Ozer, 2007: 205). Senbir (2004), Y'lerin Karakteristik
ozelliklerinden bahsederken; bu kusagin teknolojik ve bireysel olmakla beraber X'lerin
kanaatkar ve idealist ruhlarinin yansimalarini da tasidiklarini belirtmistir.

Y kusaginin karakteristik 6zelliklerinden bahseden Mengi (2009)’ye gore ise
bu kusagin sadakat duygular1 azdir, teknoloji hayatlariin bir pargasidir, narsist,
bireyci ve girisimcidirler, ¢aligmaktan hoslanmazlar ve eglenceyi ¢cok sevmektedirler,
otoriteye karst saldirgan davranmaktadirlar, istekleri ¢oktur ve tatminsizdirler.
Ebeveynlerinin yasamis oldugu yag kuyruklari, benzin sikintilar1 gibi olaylar
yasamadiklart i¢in "her zaman bdyleydi ve hep boyle olacak" diye diisiinmektedirler.
Beklentileri  yiiksektir ama bedellerini 6demek istememektedirler. Hizh

tilketmektedirler. Es zamanli olarak birgok isi birden yapabilmektedirler. Kitleselligi
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degil, bireyselligi sevmektedirler. Girisimcilik en Onemli Ozelliklerindendir ve
ozgiivenleri cok yiiksektir. Is hayatlarmin baslangicinda CEO ya da patron olmayi
hedeflemektedirler. Ise bakislari ise is ve yasam dengesidir.

Bazzal (2006)'da ¢alismasinda Y kusagmin en 6nemli ortak 6zelliklerinin
kendilerine giiven, 6zgiirliik, kisisel yaklasim, teknoloji tutkunlugu ve hiz oldugunu
belirtmistir.

Bu o6zelliklerinin yani sira; Pekala (2001)’ya gore; Y kusagi, dinleme,
iletisim, bagimsiz diisiinme, zaman yonetimi, takim ¢aligsmasi, ise baglilik ve giiclii bir

is etigi gibi temel becerileri yoniinden de eksik goriinmektedirler.

1.2.3.1. Kiiltiir, Aile Yapisi ve Degerler

Y kusaginin literatiirde yaygin olan ilk 6zelligi, aileleri tarafindan siirekli
korunmalari, desteklenmeleri ve "O0zel bireyler" olarak yetistirilmelerinin vermis
oldugu bir "6zgiiven" duygusu ve agik ve hosgoriilii bir topluma, ailevi ve toplumsal
degerlere olan bagliliga ve ahlaki degerlere olan egilimleridir (Behrstock & Clifford,
2009: 2; Swanson, 2008: 31).

Yasanan toplumsal ve diinya olaylari sonucunda Y kusagi tarihin en ¢ok
korunan nesli olmustur ve ebeveyn denetimi milenyum ¢ocuklari ile birlikte yeni bir
anlam kazanmistir (McGlynn, 2005: 14). Y kusag1 ¢cocuklart da tipki X kusag: gibi ¢ift
gelirli aileler, bosanmalar ile gocuk bakim merkezlerinde biiylimelerine ragmen onlar
cok farkli ebeveynlik stilleri yasamigslardir. Ebeveynleri diinyanin c¢ocuklarina
yiikledigi sikintilardan onlar1 korumuslardir.Piyano derslerinden futbol kamplarina
kadar hersey onlar i¢in planlanmistir. Bir disiplin metodu olarak dayagin yerine 6diil-
ceza sistemi almistir. (Huybers, 2011: 17; Weston, 2006).

Y kusagt cocuklar1 kariyerlerine odaklanmis, diger herseye ulasmis ve
sonrasinda ayni cosku ile ebeveyn olmaya hazirlanmis ge¢ dogum yapmis Boomer
ebeveynler (orta yash profesyonel ebeveynler) (Zemke vd., 2000: 130) ile geri kalan,
ebeveynlik ile ilgili tiim dikkatini onlara vermis olan X ebeveynlere sahip olmuslardir.
Onlarin ¢ogu geleneksel olmayan aile tiirleri olmasina ragmen, her iki durumda da Y
kusag1 tyeleri ¢ocuk-merkezli ailelerde biiylimektedirler (Morton, 2002). Aileleri

onlara "6zel bireyler" olduklarini hissettirmiglerdir ve Boomer ebeveynler tarafindan
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her zaman maddi ve manevi olarak desteklenerek yetistirilmektedirler(Swanson, 2008:
31).

Arman (2013)’1n "Yasasin Y kusagi1" yazisinda, Kuran, Y kusag ailelerinden
bahsederken, onlarin ailelerine inanilmaz diiskiin olduklarini, hatta bu nedenle Y
kusagi ailelerinin ¢ocuklarinin bir sorunu oldugunda aninda asagi inen, halleden ve
tekrar yukar: ¢ikan "helikopter ebeveynler" olarak adlandirildiklarini ve inanilmaz bir
destek sagladiklarini belirtmistir. Aileleri siirekli 6zveride bulunmakta, onlarin is ve
sosyal faaliyetlerini denetlemeye c¢alismakta ve c¢ocuklarimin etrafinda
gezinmektedirler (Glass, 2007: 100). Dolayisiyla aile onlar igin ¢cok 6nemlidir. Bilisim
International'in "Insanlar Yasadikca- As long as people live TM2003" arastirmasinda,
tiim Orneklem bazinda ayni olmakla beraber, 13-19 ve 20-29 yas gruplarinda "aileyi
korumak"degeri son dort yilin bir numaral kisisel degeri olarak ortaya ¢ikmistir
(Senbir, 2004: 71).

Y kusagi tyeleri, gelenekei kusagin etkisiyle inang ve sadakat duygusuna
sahip olmuslar, X ebeveynler onlara siiphecilik ve temkinli olmay1 agilamis ve idealist
Boomer kusagi ebeveynlik tarzi sayesinde ise iyimser ve kendine gilivenen bireyler
olmuslardir. Eger bu kusagi tanimlayan tek kelime varsa o da "gergekei" olmalaridir
(Lancaster & Stillman, 2002; Huybers, 2011: 17).

Aile baglar1 bu kadar gii¢lii olan ve aileye son derece 6nem veren Y kKusaginin
bu 6zelligini ABD’ de "The Pew Research Center" tarafindan yapilan "Generation
Survey Next Study" aragtirmasi (2007: 5) da desteklemektedir. Arastirmaya gore Y
kusagi katilimcilarinin %93’ {iniin aile yasamlarindan ve %91’ inin ailesi ile
iliskilerinden memnun oldugu ortaya ¢ikmistir.

Kiiltiirel agidan bakildiginda ise, Y kusagi, gecmis nesillerden daha fazla
wrksal ve kiiltiirel hosgoriiye sahip bir kugaktir. Escinsel haklari ve geleneksel olmayan
cinsiyet rolleri daha yaygin olarak kabul edilir hale gelmistir. Onlar kadinlara sayginin
arttig1 ve kadin ve erkeklerin esit olarak kabul edildigi ilk nesil iken ayn1 zamanda
tarihin etnik ve irksal olarak en ¢esitli neslidir. Onlar 1rk, cinsiyet, etnik koken ve cinsel
yonelimler ve ekonomik statii konusunda farkliliklar1 kabul eden ve acik fikirli olan
bir nesildir (Yan, 2006; Blain, 2008: 12; Huybers, 2011: 17; Brown vd., 2009: 8;
Morton, 2002). Ciinkii onlar farkli milletlerden olan komsular, okul ve ¢evrelerindeki
arkadaslar, c¢ift irkl1 ve ¢ok Kkiiltiirlii ailelerden olusan evlilikler ile ¢ok kiiltiirlii, ¢ok

ikl ve kiiresel bir diinyada biiyiimektedirler (Weston, 2006; Blain, 2008: 12).



52

Y kusag lyelerinin yasam stili ise, onlar nispeten sakin bir yasam
stirmektedirler; miizik dinlemek, arkadaslariyla gezmek, sinemaya gitmek, disarida
yemek yemek ve TV izlemek gibi faaliyetlerden hoslanmaktadirlar. Onlar nadiren
tenis ve motosiklet gibi yiiksek aksiyon faaliyetlerine katilmaktadirlar. Cogu pratik,
rahat ve deger odaklidir (Paul, 2001). Dolayisiyla bu kusak isyerinde de ahlaka ve
degerlere dayanan ve amaca yonelik bir ¢alisma istemektedir ( Behrstock & Clifford,
2009: 2).

Y kusagimin temel degerleri ise; iyimserlik, vatandaslik gorevi, giiven, basari,
sosyallik, cesitlilik ve ahlaktir (Zemke vd., 2000: 132; Notter, 2002: 5). Eris vd.,
(2013)" nin Ogrencilerden olusan bir odak gruba yaptigi calismada Y kusaginin
hayatlarinda en deger verdikleri seyler ise; aile, saglik ve kariyerdir (Eris vd., 2013:
155).

1.2.3.2. Ogrenme Stilleri

Y kusagi, tiim kusaklar icerisinde en egitimli olan nesildir. Y kusaginin biiytik
bir kismu1 liseden sonra iiniversiteye girmis, lisans derecelerini tamamlamis ve bir cok
durumda onlar yiiksek lisans ve doktora dereceleri ile ilerlemislerdir (Meier vd., 2010:
72). Bu bakimdan bu nesil, bir kariyer yolu olusturmak i¢in bilgi, yetenekler, beceri
gelistirme, 6grenme ve egitimin 6nemini anlamaktadir (Mask, 2007).

Ancak bu kusagin karakteristik Ozelikleri goz Oniine alindiginda onlarin
o0grenme siirecine etkileri hakkinda bazi endiseler vardir. Onlarin dikkat siireleri
kisadir ve bu kusak {iyelerinin c¢ogu, televizyon izlerken ayni anda telefonla
konusmaya, 6dev yaparken yemek yemeye veya aileleri ve arkadaslari ile etkilesim
halinde olmaya aliskindirlar (Frand, 2000: 18; Shaw & Fairhurst, 2008: 372). Bu
nedenle rutin ¢cok gorevli davranislarinin, onlarin dikkat siirelerini kisaltabilecegi ve i¢
gozlem ve elestirel diistinme yeteneklerini azaltabilecegi soylenmektedir (Nicholas,
2008: 6). Bu endiselere ragmen onlarin teknoloji kullanimi konusunda kendilerine olan
giiveni 0grenme i¢in bir arag olabilir (Trei, 2006).
iletisim aglari, takimlar ya da liderli gruplar ile 6grenme, multi-medya kullanarak

o0grenme, eglenceli bir sekilde 6grenme ve deneyimsel 6grenmedir.
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Deneyimsel/Yaparak ogrenme.Y kusaginin siirekli 6grenme i¢in kavrama ve
adaptasyon oOzelligi vardir (Watson, 2010: 9). Ayn1 zamanda bu kusak yaparak
6grenme konusunda 6nceki nesillerden daha rahattir. Y kusagi iiyeleri ilkokul ve lisede
yuvarlak masa toplantilariyla ve ¢alisma takimlariyla tamamlanan deneyimsel
O0grenme ortami saglayan okullara gitmektedirler (VanHecke, 2006). Onlar kendi
bilgilerini insa etmek (Skiba & Barton, 2006) ve hemen siirece dahil olmak
istemektedirler (Sheets, 1999: 54). Y kusagi iiyeleri, arastirmact dogasi1 ve siddetli
bagimsizlik gibi karakteristik ozelliklerini ‘kesfederek 6grenme’ lizerine insa ederek,
O0grenmeye deneyimlerini katmaktan ve kendi gorlislerini ifade etmekten
hoslanmaktadirlar (Skiba & Barton, 2006; Sheets, 1999: 54). Frand (2000)’e gore;
onlar "Nintendo Nesli"dir ve onlara gore gizli kapilar1 kesfetmek i¢in siirekli deneme
ve hata yapmak kazanmanin anahtaridir. Brown, (2000) ise onlar1 "Dijital Brikolaj"lar
(Farkli parcalar1 birlestirip yeni bir sey ortaya ¢ikarma) olarak ifade etmektedir ve ona
gore bu nesil, yeni birseyler yaratmak icin bilgi pargalari, nesneleri ve araglari
toplamaktadir. Gorsellestirme, simiilasyonlar ve alan caligmas1 gibi diger katilimci
metotlar onlarin 6grenme repertuarlarinin bir pargasidir (Oblinger & Oblinger, 2005:
12; Brown, 2000: 14).

GorsellDijitalOgrenme. Teknolojinin hayatinin bir pargast oldugu Y kusagi,
smif ortaminda da teknoloji entegrasyonunun olmasi beklentisi igerisindedir. Onlar
teknoloji kullanimin1 sosyallesmek, kesfetmek ve iletisim araci olarak gormelerinin
yanisira 6grenmeyi kolaylagtiracak bir ara¢ olarak da gérmektedirler (Hartman vd.,
2007: 64). Ciinkii televizyona ve interaktif medyaya maruz kalarak biiyiiyen bu neslin
metin okuryazarligi onceki nesillere gore daha az gelismis ve dolayisiyla onlarin
onceki nesillere gore daha fazla gorsel okuryazarligi artmistir. (Oblinger &Oblinger,
2005: 5). Bu nedenle Y kusag1 ders kitabindan 6grenmek yerine aninda internetten
bilgi edinmeyi tercih etmekte ve onlar 0grenme ortami igerisine teknolojinin
eklenmesini istemektedirler (Skiba & Barton, 2006). Dolayisiyla talimat kilavuzlari,
teknik ipuglari ve anlatima dayali dersler unutulmustur. Giiniimiiz video oyunlari
deneme yanilmaya dayanmakta ve Y kusag1 bunlar1 bir tiir metafor olarak gérmektedir
(Feirtag & Berge, 2008: 458).

Takimlarda Ogrenme/ Etkilesim ve Isbirligi. Deneyimsel 6grenme (yaparak
ogrenme) ve gorsel 6grenme disinda Y kusaginin bir diger 6grenme stili ise takimlarda

ogrenmedir. Onlar genellikle takimlarda 6grenmeyi tercih etmektedirler. Bu neslin
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iyeleri arasinda esler arast (peer to peer) bir yaklasim yaygindir, onlar 6grenme
stirecinde yardimci olmak i¢in akranlarina bagvurmaktadirlar ve birbirlerine yardim
etmektedirler (VanHecke, 2006; Oblinger & Oblinger, 2005: 7). TTT Yaklasimi
(konusma, metin, test) onlar i¢in degerli degildir. Ders metnini okumak, soru sormak
ve test ¢ozmek gibi geleneksel 6grenme paradigmalart onlara gore degildir. Onlar
akran etkilesimlerine katilmay1 ve takimlarda ¢alismayi tercih etmektedirler. Bloglar,
kiiresel aglar ve oyunlar onlar1 6grenmeye tesvik eden sosyal etkilesim araglaridir.
Oblinger & Oblinger (2005)‘e goére sosyal etkilesimler 6grenmenin 6nemli bir
unsurudur. Sinif ve online egitim etkilesim i¢in firsat saglamiyorsa Y kusagi bunlara
katilmayacaktir (Oblinger & Oblinger, 2005: 13; Skibo &Barton, 2006).

Dolayisiyla hizli teknolojik degisimler, video oyunlari ve internet ile biiyiiyen
bu nesle, onlar1 egitenler ya da igverenler, geleneksel bir egitim kilavuzu ya da ders

yontemi yerine egitim i¢in bir video oyun formati kullanmaktadirlar (Morton, 2002).

1.2.3.3. Teknoloji

Teknoloji bu kusagin belirleyici ozelliklerinden ve onlar1 tanimlayan
faktorlerden biridir. Ciinkii Y kusagi, isgiiciine giren dordiincii nesil ve iggiicii
piyasasinda tam bir bilgi ve teknoloji anlayist ile yer alanve bir¢ok bakimdan
bilgisayar tabanli toplumda biiyiimiis olan ilk nesildir. Bu ylizden Y kusagina "dijital
yerliler" (Dijital teknolojinin baslangici veya gelisimi sirasinda dogmus kimse) de
denilmektedir (Als, 2007: 42; Glass, 2007: 101; Valley, 2010: 24; Meier & Crocker,
2010: 75; Yeaton, 2008: 69).

Bilgisayarlar 1980’lerin baginda yaygin olmamasina ragmen bu nesil modern
teknolojilerden biiyiik lglide yararlanmig, evde veya okulda onlari kullanmistir.
Onlarbasit bilgisayar oyunlar1 oynayarak bilgisayar kullanimin1 anlamaya baslamis
vearagtirma makalesi yazmak i¢in internette nasil kullanacagini 6grenmislerdir (Als,
200: 42; Glass, 2007: 99). Yani teknolojik gelismeler X kusagi doneminde baslamis
olmasia ragmen, Y kusagi teknoloji i¢inde dogmustur ve onlar dijital diinya hakkinda
cogu zaman Ogretmenlerinden ve ailelerinden daha fazla bilgiye sahip olmuslardir
(Meier vd., 2010: 69).

Ancak bu teknolojik etki biitlin Y kusag: iiyeleri i¢in gegerli olmayabilir.
Ciinkii 1990'larda etnik ve azinlik gruplari arasindaki dijital bolinme ya da diisiik
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gelirli ailelerde teknolojiye erisim konusunda esitsizlikler olmustur. Son on yilda bu
durum degismistir ancak teknolojinin nesiller arasindaki ilk etkileri konusunda
farkliliklar s6z konusudur (Wells & Lewis, 2006: 6).

Bugiin ise artik hemen hemen her Y kusag: tiyesi Facebook, Twitter gibi
sosyal aglar ile LinkedIn gibi profesyonel aglar1 kullanmaktadir, biitiin giin tamamen
internete bagli olmakta ve giinii gliniine bilgi edinmektedir (Anantatmula&Shrivastav,
2012: 12). Hatta yine ABD’ de "The Pew Research Center" tarafindan yapilan
"Generation Survey Next Study" arastirmasi (2007)’'na gore Y kusagi
katilimcilarindan en az ve ara sira kullananlar bile %86’ lik bir oranda interneti
kullanmaktadir, %51°1 24 saat i¢erisinde anlik mesaj ve e-mail almakta ve %54’ iinden
fazlas1 sosyal aglar1 kullanmaktadir.

Ayrica, teknolojinin, birka¢ saniye icinde bir soruya cevap almak, video ya
da miizik indirmek, arkadaslariyla konusmak gibi faydalarindan da
yararlanmaktadirlar. Elle tasinan GPS sistemleri sayesinde arkadaglarini takip
etmekte, yeni medya platformlar1 diinyasinda resimlere, tweetlere ve mesajlara aninda
ulagmaktadirlar. Ayn1 zamanda Youtube sayesinde film yildizlari, televizyon {inliileri
ve siyasi liderleri elestirebilmektedirler. Internetin yanisira sayisiz televizyon kanali
tarihin en kiiresel bilince sahip neslini yaratmistir. Sosyal ve politik medyanin bilgi
bombardimani bu neslin kiiresel yonelimini arttirmistir (Valley, 2010: 25). Ayrica Y
kusagi teknoloji kullanimi sayesinde neredeyse diinyanin her bir kdsesini ziyaret
etmistir (Huybers, 2011: 17).

Yine teknoloji sayesinde bu kusak, ekonomik hareketliligin bir araci olarak
ATM ve kredi kartlarinin oldugu nakitsiz bir toplumda var olmustur. Anlik haz
duygusuna sahip olan Y kusagi bunun dogal bir uzantisi olan bir miisteri hizmeti
gormektedir. Tiiketici grubu olarak da Y kusagi daha fazlasini beklemektedir ve onlar
satin almadan deneme, 6zglin faydalar1 olan ve standart olan markalardan ziyade
kisisellestirilmis iirlinler, online iiriin oOzellestirme ve 7/24 miisteri hizmeti,
istemektedirler. Kisacasi onlar teknoloji sayesinde, istedikleri seyin, istedikleri zaman,
istedikleri yerde ve istedikleri zamanda olmasini beklemektedirler (Rettie, 2002: 261;
Feirtag & Berge, 2008: 460).

Baz1 kaynaklara gore; Y kusagi tarafindan kullanilan yeni ve gelismis

teknolojik iletisim yontemleri bu kusaga gerceklik, yazarlik ve bagimsizlik gibi
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ozellikler katmistir (Weston, 2006); bazi kaynaklara gore ise bu yontemler onlar
sadakatsiz, kaygili ve saygisiz yapmistir (Kowarik, 2008).

Is diinyasinda ise, Y kusag1 mevcut isgiiciindeki en birbirine bagl ve teknoloji
dostu olan nesildir. Onlar basgkalariyla kolayca iletisim kurmakta ve bilgiye en hizlh
sekilde ve aninda ulasabilmektedirler. Bu teknolojik seviye onlarin kisisel yasamlari
ile is yasamlar1 arasindaki cizgiyi belirsizlestirmektedir. Ornegin, Y'ler evlerinde
aksam yemeginden Once bir i goriismesi yapabildigi gibi, isyerinde bir toplanti
esnasinda Onceden gelmis olan kisisel bir elektronik postaya ya da mesaja cevap
verebilmektedirler (Cruz, 2007). Trunk (2007)'a gére onlar ne olursa olsun ve her
nerede olurlarsa olsunlar zamanlarin1 anlamhi ve faydali bir sekilde
gecirmekistemektedirler. Teknolojik gelismelerden dolay1 onlar, is konusunda ofis
disindan da kaliteli sonuglar iiretilebileceklerine inanmaktadirlar (Brown vd., 2009:
10).

Y kusaginin teknoloji ile olan rahatlig1 isyerinde en son teknoloji i¢in talebi
de beraberinde getirmektedir (Morton, 2002: 47). Dolayistyla Y kusaginin teknolojiye
bu egilimi ile birlikte, zaman kaybetmeksizin isleri yiirlitmek i¢in kiiresel olarak
kullanilan interneti isgiicli de kucaklamistir (Als, 2008: 44).Bugiin elektronik postalar,
konferans goriismeleri olmadan organizasyonlarin verimli ¢alisamayacaklari
distiniilmektedir. Y kusagi artik yiiz yiize toplantilar yerine elektronik posta ya da
telefon ile aramay tercih etmektedir (Meier & Crocker, 2010: 75). Ayrica Is diinyasi
Y kusagi sayesinde siirekli bilgi toplayarak ve paylasarak, sadece kiiltiirler, misyon ve
hedefler, iirtinler, hizmetler, miisteriler, licret ve ikramiyeler degil ayn1 zamanda
kullanmaya aligkin olduklar1 ve onlar1 destekleyen teknoloji hakkinda da her tiirli
bilgiyi saglayabilmektedirler (Martin, 2005: 41).

Bu nedenle Y kusagmin sadece teknoloji ile rahat olmalar1 degil ayni
zamanda dogustan teknoloji anlayisina sahip olmalari, onlarin organizasyonun sahip
oldugu degerli bir varlik olarak goriilmesine neden olmaktadir(Als, 2008: 47).

Kisacasi, Y kusaginin egitimi, is hayati, kisisel hayati, sosyal hayat1 ve
iligkilerini ve yasam tarzini etkileyen teknoloji bu neslin sekillenmesinde biiyiik bir

faktordiir (Als, 2008: 42).
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1.2.4. is Yeri Ozellikleri

21. ylizyi1lda hayat nadiren dogrudan ve siralidir. Geleneksel olarak, ilk olarak
egitim agamasi tamamlanir, daha sonra ¢aligma hayat1 baslar ve sonrasinda ya kariyer
degisikligi ya da emekliliktir. Ancak farkli kariyerler, roller, asamalar ile Y kusaginin
hayat1 daha farklidir. Bugiin egitim asamasi, ¢oklu kariyer, birka¢ kez yeniden egitim
gibi stireglerle yetiskinlige kadar ve tiim calisma hayati boyunca uzamaktadir
(McCrindle Research, 2006: 9).

Bu nedenle Y kusagi igyerinde birden ¢ok ihtiyagla karsilagsmaktadir. Bunlar;
verilen gorevi tamamlama ve finansal odiiller alma, isyerinde eglence, sosyal iliskiler,
egitim, kisisel gelisim, daha fazla doyum ve hatta g¢evresel siirdiiriilebilirliktir.
(McCrindle Research, 2006: 9). Arastirmalara gore de Y kusagi is yasamindan en ¢ok
sey isteyen kusaktir (Puybaraud, 2010; Yiiksekbilgili, 2013: 345).

Y kusagi bir¢ok bakimdan 6nceki kusaklardan farklidir. Bu farklardan birisi
de onlarn is etigidir. Y kusaginin isyerinde aradigi temel 6zellikler; eglenceli bir is
ortami, parasal olmayan ek 6demeler ve esnek ¢alisma saatleridir (Cole vd., 2002: 4).

Bazi kaynaklara gore, Y kusaginin is ve kariyer konusunda 6nem verdigi
kendilerini motive eden temel faktorler belirli unsurlar altinda toplanmistir. Ancak
hepsinde ortak olan genel faktorler ; kendini gelistirme, is yasam dengesi, kendini ispat
etme ve sorumluluk alma, iyi yonetim ve yonetim stili, 6diillendirme, rekabetci bir
maas, calisma ortami ve isyeri kiiltiirii,kariyer gelisim firsatlar, siirekli 6grenme ve
takim odakli ¢aligmadir (Karefalk vd., 2007; Felix, 2007; Cruz, 2007; McCrindle
Research, 2006:20-23; MonsterTRAK, 2008: 5; Glass, 2007: 101; Keles, 2011: 135,
NAS, 2006:4; NAS, 2007:12; Meier & Crocker, 2010: 70-71).

Bu baglamda Y kusag tiyeleri, yukarida ve bir 6nceki boliimde bahsedilen
karakteristik Ozelliklerini 15 ortamina tasimaktadirlar. Dolayisiyla isverenler,
yoneticiler, liderler ve egitmenler bu kusagin belli kilit 6zelliklerini bilirlerse bu
karakteristik Ozellikleri is diinyasina nasil uyarlayacaklarma yonelik benzer bir

yaklasim uygulayabilirler (Feirtag & Berge, 2008: 460).
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1.2.4.1. Tyi Yonetim ve ideal Yonetici

Y kusaginin yonetim karakteristikleri bir¢ok anketle ortaya ¢ikmistir. RHI
(2007) arastirmasina gore ¢alisanlarin yoneticileri ile arasindaki iligkinin kalitesi is
doyumuna baglidir. Daha 6nce de belirtildigi gibi Y kusagi aileleri, 6gretmenleri ve
diger otorite figiirleri tarafindan siirekli denetim ve rehberlik gérmeye aliskindirlar.
Dolayisiyla onlar yoneticileri ile de ayni iligkiyi aramaktadirlar ve siirekli geri bildirim
beklemektedirler. Arastirmaya katilanlarin cogu yoneticisi ile giinde neredeyse birkag
kez iletisim kurmak istediklerini belirtmislerdir (RHI, 2007: 10).

Y kusaginin ideal yonetici 6zelliklerinden biri; yoneticinin iyi anlasabildikleri
ve birlikte ¢alismanin kolay ve keyifli olmasi, anlayisli ve sefkatli, esnek ve agik fikirli
olmasidir. Yoneticiler iletisime ve ¢alisanlarin fikirlerine deger vermeli ve isyerinde
saygl, samimiyet, seffaflik ve giivenin oldugu bir ortam yaratmalidirlar(RHI, 2007:10;
McCrindle Research, 2006: 22).

Y kusagmin bir diger ideal yonetici 6zelligi; yoneticilerinin ayni zamanda
onlara tavsiyeler veren, mesleki gelisimleri hakkinda rehberlik sunan bir danisman ve
rehber olmalaridir. Onlar gayriresmi rehberligi tercih etmektedirler (Rolljso, 2008: 31;
RHI, 2007: 10).

Ayrica ideal yonetici; tam yetki vermeli, emir komutadan ziyade daha ¢ok
fikir birligi, yapilandirilmis ve hiyerarsiden ziyade daha organik, otokratik olmaktan
ziyade daha katilimci daha esnek olmali ve ¢alisanina giivenmelidir. Calisanlar ile
gorevler i¢in sorumluluklarin1 paylagsmali ve bir goérev verdigi zaman igyerinde
simnirlanmaksizin bir siire de vermeli ve ¢alisanina gorevi yapabilecegine dair
giivenmelidir (McCrindle Research, 2006:22; RHI, 2007: 10; Crampton & Hodge,
2009: 4). Onlar ayrica net direktifler ve yonetsel destek beklemektedirler. Isverenlerin
Y’ler i¢in yonetim tarzinda; esneklik, deneme-yanilma i¢in zaman plani, isbirligi ve
hiz denetimi olmasi gerekir. (Martin, 2005: 40).

Martin & Tulgan (2005)’a gore ise Y kusaginin ideal yoneticide aradigi
ozellikler; geribildirim verme ve almada aciklik, goriislerine saygi, patron olmaktan
ziyade kisilerarasi iligkiler, 6gretici bir "hadi diizeltelim” tarzi, takim performansinin
yani sira bireysel olarak tanimadir.

Y kusagimin yonetim anlayisina gelince ise; arastirmalar algilanan yonetsel

yetkinlik ile Y kusaginin is yerindeki memnuniyeti arasinda giiclii bir iliski oldugunu
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gostermektedir (Eisner, 2005: 7). Yonetim bicimi Y kusaginin isverende aradigi en
O6nemli motivasyonel 6zelliklerden biridir (Meier&Crocker, 2010: 73). Onlarin en ¢ok
sikayet ettikleri konulardan birisi micro yonetimdir ¢iinkii onlar ¢ok yakindan idare ve
denetim istememektedirler. Sadece diizenli bir geribildirim ve yoOnetici rehberligi
beklemektedirler. Y kusagi ¢alisanlar i¢in gorev performanslarinda 6zgiirliik olmasi
da ¢ok 6nemlidir (D'Netto, 2011: 6; Martin, 2005: 42; Crampton & Hodge, 2009: 4).
Dolayisiyla Y kusagi calisanlar1 daha az kontrol, daha az yapilandirilmis ve ¢ok yonlii
yapilari tercih etmektedirler (Kim, 2009: 554).

Kisaca Y kusagmin yonetim algisi asagidaki maddelerden olugmaktadir
Akdemir vd., 2013: 20):

» Gorev tanimlari, ¢alisma kosullar1 ve c¢alisma saatlerinde esnek bir

yonetim anlayis,

» Denetim mekanizmalarini ¢ok sik kullanmayan bir yonetim anlayist,

A\ 4

Lider odakli, katilimc1 ve yonlendirici bir yonetim anlayis,
» Kisilerarasi farkliliklar1 gozeten ve deger veren bir performans sistemine
sahip bir yonetim anlayisi,

» Yenilikgilik ve yaraticiligi tesvik ve takdir eden bir yonetim anlayisidir.

1.2.4.2. Calisma Ortam

Isyeri ortam fiziksel ve sosyal ¢evre olmak iizere iki unsurdan olusmaktadir.
Fiziksel ¢evre, mobilya tasarimi, ses, 151k seviyesi gibi fiziksel unsurlart igerirken,
sosyal c¢evre ise igyeri atmosferini ve sosyal etkilesim kosullarini icermektedir.
Fiziksel ve sosyal ¢evre birbiriyle baglantilidir ve fiziksel gevre agik ve etkilesimli
sosyal ¢evreyi etkiler bazen de tam tersi olabilmektedir (Rolljso, 2008: 35).

Y kusagini iste tutmak icin fiziksel ve sosyal ¢evre son derece 6nemlidir. Y
kusagi da tipki X kusagi gibi isyerinde rahat, samimi ve eglenceli bir ¢alisma ortamini
tercih etmektedir (Cole vd., 2002; Meier & Crocker, 2010: 72). Onlar sosyal a¢idan
isyerinde calisma arkadaglar1 ile etkilesime ve dostluklar gelistirebilme olanaklar
olmasina biiyiik ol¢iide deger vermektedirler (Hoff, 2010: 21). Y kusag1 ¢alisanlari,
sosyal etkilesim imkanlarinin saglanmasi ve arkadaglariyla cevrili bir is ortami

istemektedirler. Cilinkii onlar okul yillarindan itibaren rahat bir ortamda ve gruplar ve
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takimlar icerisinde ¢alismaya alismislardir(RHI, 2007: 13; Yetimoglu, 2012; Deloitte,
2007:5; Yeaton, 2008: 70).

Ayrica isyerinin fiziki ortami da 6nemlidir. Fiziksel ¢evre calisanlarin hem
fiziksel saglig1 hem de psikolojik durumunu etkilemektedir. Y kusagi i¢in tatmin edici
bir fiziksel ¢evre, 151k alan, ferah, acik ve hos bir tasarima sahiptir (Datta Gupta
&Christensen, 2008: 53-55). Onlar giizel bir ofis ortaminda ya da bazen is disinda bir
yerde 0rnegin evde veya glinesli bir giinde disarida calismak istemektedirler. Kisacasi
hem ev hem de is hayatin1 birlikte yiiriitmeyi seven Y kusagi iiyeleri, evlerine
benzeyen ve sicak ve samimi ortamlarda ¢aligmayitercih etmektedirler (RHI, 2007:
13; Yetimoglu, 2012; Deloitte, 2007:5).

Is ortam1 konusunda Y kusagimin isverenlerinden de beklentileri yiiksektir.
Onlar siirdiirtilebilirlik ve sorumluluk agisindan iyi bir performansa sahip, pozitif bir
organizasyon kiiltliriiniin oldugu ve destekleyici bir liderin bulundugu iyi bir igyeri

ortaminda ¢alismak istemektedirler (Arakawa, 2013: 9).

1.2.4.3. Organizasyona Giiven ve Sadakat

Y kusagi calisanlari, isverenlerine sadik ve iskolik Boomer ebeveynlerinin
aksine organizasyonlarina kars1 sadik degillerdir ve uzun siire kaldiklar1 bir iste
sikildiklarinda degistirmek icin hizli hareket etmektedirler (Huybers, 2011: 23). Ciinkii
onlar, isin gercekdist ve gecici oldugunu diistinmektedirler. Bu diisiince onlarin
igverenlerine karsi daha az sadakat ve baglilik duygusu hissetmelerine neden
olmaktadir (Karefalk vd., 2007: 10).

Y kusagi liyeleri, genellikle ¢aligtiklar1 organizasyondan yararlanabildiklerini
hissettikleri zaman uzun kalmaktadirlar. Bu kusak icin rahat bir ofis ve etkileyici bir
is unvani basari ile esdegerdir (Hastings, 2007). Bu nedenle onlar daha iyi bir is teklifi
yapildig1 zaman itiraz etmemektedirler. Ciinkii Y kusagi calisanlar ise ¢ok yiiksek
beklentilerle baglamaktadirlar ve sikici isler yaparak kariyer merdivenlerini tirmanmak
istememektedirler. Dolayisiyla ise ilk glinden ilging bir isle baglamak istemekte ve
eger islerinde mutlu degillerse ve daha iyi bir firsat bulurlarsa aninda baska bir
organizasyona gecmek istemektedirler (Als, 2008: 45; Mukundan vd., 2013: 83;
Martin & Tulgan, 2006: 58).
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Is unvan1 ve sirket imaji disinda Y kusagmin ¢ok cabuk is degistirme
nedenlerinden bir digeri de yliksek beklentileridir. Amerika’da yapilan bir arastirmaya
gore aslinda Y kusagi ¢alisanlarinin %45° i kariyerlerinin devaminda da o anki
igsyerinde devam etmek istemektedirler. Ancak onlarin calistiklar isyerinden
kendilerine yeni deneyimler ve firsatlar sunmalarima yonelik yliksek beklentileri
vardir. Dolayisiyla aslinda onlar1 "sadakatsiz" olarak nitelendirmek yerine, Y
kusaginin daha ¢ok "kosullu bir sadakat anlayis1" oldugu sdylenebilmektedir (Eyiusta,
2013: 51; Hewlett vd., 2009:4).

Ciinkli Y kusagi ¢alisanlari, onlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunacak
ve etki alan1 yiiksek gorevlerde yer almalar1 saglanirsa, kisisel gelisimleri i¢in tatmin
edici is imkanlar1 sunulursa, onlarin fikirlerine saygi duyulursa ve onlara zamaninda
ve bireysel geri bildirim saglanirsa o zaman iyi bir 6rnek teskil eden otoriteye
giivenmektedirler (Reynolds vd., 2008: 20). Onlar karsilikli sadakat duygusunun,
isyerinde c¢alisma siiresinden ziyade diiriistlik ve saygiya dayali oldugunu
diisiinmektedirler. Y kusagi {liyeleri hedeflerine ulastiklar: siirece sadakat ve 6zveri
gostereceklerdir (Broadbridge, 2007: 9).

Sherman (2009)'a gore; Y kusaginin sadakat ve giivenini kazanabilmek i¢in;

» Bu yiizden onlara kizmayin ve slipheciliklerinin neden kaynaklandigini

anlamaya c¢aligin.

» Yoneticileri ve takimlarma kars1 daha sadik olan Y kusaginin,

organizasyona kars1 da bu sadakatin kazanilabilmesi i¢in organizasyonun
gereksinimlerini fark edin.

» Kariyer yollar1 hakkinda onlarla stirekli konusun.

A\

Onlar organizasyonda kalana kadar onlar1 egitin.

» Karar vermede seffaflik saglayin.

1.2.4.4. Liderlik Tarzlar

Dulin (2008)’in ¢alismasina gore Y kusaginin liderlerde aradigi bes temel
ozellik;

> Yetkinlik,

» Kisilerarasi iligkiler,

» Bagkalarinin yonetimi
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>  Ozydnetim

> lletisimdir.

Ik olarak yetkinlikten kast1; bilgili, akilli, hedef odakli, profesyonel ve risk
alabilen bir lider olmasidir. Onlar biiyiik diisiinen liderleri tercih etmektedir. Y
kusaginin ideal lideri kendisi, ¢alisanlar1 ve organizasyonu i¢in net bir vizyona sahip
olan liderdir.

Ikinci olarak; onlar kisilerarasi iliskileri iyi olan,yapici geri bildirim saglayan,
eglenceye tesvik eden, pozitif tutumlara sahip olan, canayakin ve samimi liderleri
tercih etmektedirler. Bu anlamda ideal lideri; konusurken kendilerini rahat hissettikleri
ve soylediklerini dinleyen ve deger veren, acik ve samimi iligkilerinin oldugu bir
liderdir. Onlara gore; liderler sadece rehberlik edecek danigmanlar degil ayn1 zamanda
onlar1 dinleyecek danismanlar olmalidirlar (Dulin, 2008: 47).

Daha once de bahsedildigi gibi aileleri tarafindan ekonomik, egitimsel,
psikolojik ve duygusal olarak desteklenen ve korunan Y kusagi iiyeleri is hayatinda da
onlar koruyacak ve tavsiye verecek bir danigman arayist igerisinde olmuslardir
(Karefalk vd., 2007: 10).

Bir diger 6zellik olan "bagkalarmin yonetimi" ile kastedilen olumlu bir
calisma ortami yaratmak igin liderlerin; ¢alisanlarin ihtiyaglarint dikkate almak, aile
odakli olmak, is yasam dengesine Onem vermek, Odiiller saglamak, gercekei
beklentiler koymak, rehberlik saglamak, mesleki gelisime izin vermek, yaraticiligi
tesvik etmek gibi 6zelliklerinin olmasidir. Liderler, Y kusaginin is-yasam ihtiyaglarini
karsilamanin yollarini bulmalidirlar. Ciinkii Y kusagi diger kusaklarin aksine mesleki
basari icin kisisel ugraslarindan fedakarlik etmeye istekli degillerdir. (Dulin, 2008:
48).

Y kusaginin liderlerinde olmasini istedigi bir diger 6zellik ise; 6zyonetimdir.
Onlara gore bir liderin duygu ve diistincelerini yonetebilme 6zelligi olmalidir ¢linkii
onlar i¢in liderlerinin duygularini kontrol edebilen, glivenilir, diiriist ve saygili olmasi
onemlidir (Dulin, 2008: 51).

Son olarak; iletisim yonlii olmalidir. Y kusagia gore lider; kendine olan
giivenini ve giivenilirlik duygusunu yansitan bir dil kullanmalidir. Onlara goére ideal
lider, durumlara ve kisilere uygun iletisim tarzin1 adapte edebilmelidir (Dulin, 2008:

51).
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Duguesnoy (2010)’un liderlik tarzlarimi destekleyici liderlik, direktif verici
liderlik, katilime1 liderlik ve basar1 odakli liderlik olarak ayirdig1 ¢alismasinda ise; Y
kusaginin destekleyici liderlik tarzin1 daha ¢ok tercih ettigi ortaya ¢ikmistir. Onlar bir
calisma ortaminda iyi bir atmosferin ve samimi ve dostane bir ortamin olmasinin ¢ok
onemli oldugunu belirtmisler ve onlar liderleri ile aralarinda agiklik ve diiriistliik ile
ilgili ve onlara verilen gorevin sorumlulugunu alabileceklerine yonelik giivene dayali
bir iligkinin olmasinin 6nemli oldugunu vurgulamislardir.

Basar1 odakli liderlik ile ilgili olarak ise; Y kusagi zorlu gorevler ve hedefler
koyarak miicadeleci ¢alisanlara yonelik birlider beklemektedirler (Duquesnoy, 2010:
25). Ayrica onlar kendilerinin basarilari ile ilgilenmeyen ve hatta umurunda olmayan

liderleri sevmemektedirler (Fox, 2011).

1.2.4.5. iletisim ve Geri Bildirim

Anlik teknoloji ile biiyiiyen, teknolojiyi tiim yasaminda kullanan, 7/24 bilgiye
aninda erisime aligkin olan Y kusagi ayni zamanda anlik iletisime ve aninda geri
bildirim almaya ve vermeye de alisgkindir (Hart, 2006: 26). Ailelerinden gordiikleri
giiclii bag ve siirekli geribildirimin de etkisi olarak onlar {istlerinden de geribildirim ve
tavsiye beklemektedirler. Dolayisiyla onlar isyerinde siirekli geribildirim, ayrintili
aciklama ve direktifleri tercih etmektedirler. (Cruz, 2007; Jokela, 2012: 16; Fox, 2011:
6; Spiro, 2006: 19).

Bu kusaga detay odakli direktifler verildigi zaman onlarla daha dogru ve daha
rahat is yapmak miimkiindiir. Ancak geribildirimin dezavantaji; bu durum ¢ok fazla
geribildirim gerektirmeyen yonetici Boomer'lar ile Y calisanlar1 arasinda catigmaya
neden olabilmektedir ve bu da diismanlik atmosferi ile dolu verimsiz bir ofis ile
sonuglanabilmektedir. Bu durumun ¢6ziimii ise; isveren ya da caligana direktiflere ve
geribildirime 1iligskin beklentilerinin sorulmasi ve her iki tarafin da cevaba iliskin
yaklasimina nasil uyum saglanabileceginin 0Ogrenilmesidir (Glass, 2007: 101;
Huybers, 2011: 24).

Fakat dikkat edilmesi gereken nokta ise, siirekli 6vgii almaya aligkin olan Y
kusagi, kendilerine 6zellikle negatif geribildirim verirken daha nazik davranmayi
gerektirmektedir. Tabi ki bireysel ve kurumsal performansi arttirmak i¢in negatif ve

pozitif geribildirim liderin iginin bir pargasidir (Crampton & Hodge, 2009: 4).
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Dolayisiyla geribildirimin avantaji; geribildirim ile ¢alisanlar biiyiime ve gelismeye
tesvik edilebilmekte ve bu sekilde iyi performanslar ddiillendirilebilmektedir (Rolls;jo,
2008: 28).

Y kusagi resmi geri bildirim almak istemektedir. Geribildirim farkh
sekillerde verilebilmektedir. Egitim, terfi gibi performans degerlendirme araglar ile
olabilecegi gibi, daha hizli olarak elektronik posta ya da resmi konusmalarla da
verilebilmektedir (BusinessDictionary.com). Fakat resmi degerlendirmeler sirasinda
sadece yilda bir ya da iki kez yapilan geribildirim Y kusagi tarafindan kabul
edilmemektedir (Crampton &Hodge, 2009: 4).Ancak resmi ya da gayri resmi olsun
geribildirim her zaman diiriist ve yapict olmalidir. Calisanlarin nasil resmi geri bildirim
alacaklar1 genellikle organizasyon tarafindan 6ngoriilmektedir. Fakat gayri resmi geri
bildirim ¢aligma ortaminin bir sonucudur ve organizasyondaki yonetim uygulamalari
ile tesvik edilebilir (Rollsjo, 2008: 28).

Y kusaginin iletisim yontemi tercihleri ise X'ler ile aynidir. Boomer'lar igin
yiiz yiize iletisim daha degerliyken ve bir meslektasina soru sormak i¢in bir ofisten
baska bir ofise gitmek sorun olmazken, onlar yiiz yiize iletisim kurmak yerine dijital
iletisim araglarin1 kullanmayi tercih etmektedirler. Telefona cevap vermek ya da yiiz
yiize konugmaktan ziyade dijital mesaj ya da hizli elektronik posta gondermek onlara
daha rahat ve kolay gelmektedir (Glass, 2007: 101).

Dijital araclarla iletisimin olumsuz yonii ise; Y kusaginin elektronik posta ile
rahatlik seviyesi, ayn1 zamanda isyerinde catisma kaynagi olabilir. Ciinkii ¢alisanlar
ozellikle 1y1 ya da koti haberlerin paylasiminda her zaman en iyi durumda
olamayabilirler. Y kusaginin dijital teknolojiler iizerindeki asir1 bagimliligi, onlarin
dogrudan raporlar, miisteriler, meslektaslar1 ve yoneticileri ile kisisel iligkilerini
gelistirmelerine izin veremeyebilir (Glass, 2007: 101).

Bu baglamda Mack (2010)’e gore Y kusag ile iletisim i¢in uygulanmasi
gereken bazi stratejiler vardir. Bunlar:

» Caligma ortaminin net bir resmini olusturun.

» Gelenckgiler gibi daha tecriibeli uzmanlar tarafindan danismanlik

hizmeti saglayin.

» Y kusaginin amaglarmi 6grenin ve bunlara ulasabilmeleri i¢in sratejiler

gelistirmelerine yardim edin.



65

> Internet, Facebook, Twitter, metin mesajlar1 ve elektronik posta ile
iletisim saglaymn.

Geribildirim igin ise; Sherman (2009)'a gore su stratejiler uygulanabilir:

» Calisanlarmizin ne kadar siklikla yapacaklarini bilmelerini saglayin.

En iyi geri bildirim aracin1 diisiliniin (E-mail, telefon ya da kisisel).

Geri bildirim anlik, diiriist¢e ve filtresiz olsun.

Performans hedefleri ile geribildirimi dogrudan iliskilendirin.

Y V VYV V

Y kusaginin 6nceki nesillere gore daha fazla geri bildirim gerektirdiginin

farkinda olun.

1.2.4.6. Is Yasam Dengesi ve Esneklik

Is yasam dengesi konusunda farkli bir bakis acisina sahip olan Y kusagi,
Boomer'larin bir is i¢in haftalik 60 hatta 70 saat caligsmalarina alisik olan igverenleri
zorlayacak ve isverenlerin Y kusagimi ise aldiklar1 zaman onlarin beklentilerini
yeniden gdzden gecirmelerini gerektirecektir. Y kusagi i¢in is yasam dengesi maastan
daha fazla 6neme sahiptir. Onlar is yasam dengesinin liiksten ziyade bir gereklilik
oldugunu diistinmektedirler (Huybers, 2011: 22; Deloitte, 2007: 5; D'Netto, 2011: 2).

Deloitte (2007) arastirmasinda %80 ve RHI (2007) arastirmasinda ise %73
oraninda is yasam dengesiY kusagi ¢alisanlar: tarafindan 6nemli ve ¢ok 6nemli olarak
belirtilmistir. MonsterTRAK Arastirmasi (2008)'na gore de; Y kusagi calisanlari
islerinin hayatlarinin merkezi degil sadece kiigiik bir par¢asi oldugunu belirtmislerdir.
Ayni sekilde Compensation & Benefits, (2013) arastirmasi’na gore Y kusagi
kariyerleri i¢in kigisel hayatlarindan fedakarlik etmek istemediklerini belirtmisler ve
%71°1 uzun ¢alisma saatlerini kisisel hayatlarina miidahale olarak gordiiklerini ifade
etmislerdir. Hatta bircogu esneklik karsiliginda 6deme ve gecikme promosyonlarindan
da vazgecebileceklerini soylemislerdir.

Y kusagi tiyeleri, isten arta kalan zamanlara diger kusaklara gore daha fazla
deger vermektedir. Dolayisiyla onlar i¢in, is disinda kalan zamanlarina katkida
bulunacak ikramiye ve esnek ¢alisma saatleri gibi imkanlar saglayan isyerleri caziptir
(Twenge vd., 2010: 1123). Ciinkii onlar evden de galisabildikleri siirece tuhaf saatleri
umursamamaktadirlar (Yeaton, 2008: 70). Bu baglamda Y kusagi calisanlari i¢in is

yasam dengesine dair en Oonemli faktdr, bu dengeyi istedikleri gibi olusturmakta
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bagimsiz ve esnek olabilmeleridir. Onlar ne zaman, nerede ve nasil ¢alisacaklarina
yonelik bagimsiz olmak istemektedirler (Yiiksekbilgili, 2013: 346).

Dolayisiyla evden calisma (tele-working), is yasam dengesini kolaylastiran
bir mekanizma olabilir. Y kusagi calisanlar1 is yasam dengesini koruyabilmek ig¢in
evden ¢alismayi tercih etmektedir. Y kusagina esneklik veren yoneticilerin, otoriter
yoneticilerden daha iyi sonuglar almasi olasidir (D'Netto, 2011: 4; Compensation &
Benefits, 2013: 2).

Ayrica Y kusagi "daha az1 ile daha fazla" yapacaklarina inanmaktadir. Ancak
onlar i¢in bu inanis maast ifade etmemektedir, onlara gore kendilerine verilen ve
digerleri ile ayn1 olan gdrevi onlar daha kisa siirede yapabileceklerdir. Buna ek olarak,
onlar teknoloji ile asinaligt ve yetenekleri sayesinde de daha verimli
calisabileceklerine inanmaktadirlar. Bu anlamda teknoloji de is yasam dengesini daha
kabul edilebilir ve daha kolay hale getirebilmek i¢in anahtar olmustur. Bu sayede
onlarin normal ofis ortaminda ve yiiz yiize etkilesim ile harcanan ve gereksiz olduguna
inandiklar1 bos zamanlarin ortadan kaldirilabilecegini diisiinmektedirler (Brown vd.,
2009: 7; Meier & Crocker, 2010: 74).

Y kusagi ¢alisanlart is yasam dengesinin 6nemli oldugunu kabul etseler bile
is yasam dengesinin onlar i¢in ne anlama geldigini tam olarak ifade edememektedirler.
Bunun olas1 agiklamalari; is yasam dengesi farkli insanlar i¢in farkli seyler ifade
etmektedir; bazilar1 i¢in kisisel hayatlarindaki oncelikler, bazilar1 i¢in ev ic¢indeki
giinliik ihtiyaclari, bazilar i¢in aile ziyaretlerine ayrilan zaman iken bazi ¢aliganlar
icin ise geleneksel 09:00-17:00 calisma mesaisi yerine kisisel hayata da zaman
ayirmaktir. Dolayisiyla bireysel sorunlara c¢oziimler saglayan sosyal bir ortamin
yaratilmasi agisindan is yasam dengesi Y kusagi i¢in son derece 6nemlidir (Rolls;jo,
2008: 36; RHI, 2007: 9). Ciinkii onlarin ise bakislar1 Boomer’lar gibi "¢alismak icin
yasamak" degil tipki X’ler gibi "yasamak i¢in ¢caligmak" tir (Crampton & Hodge, 2009:
3).

1.2.4.7. Takim Calismasi

Y kusagiin isgiicline girmesiyle birlikte is diinyasinda degisimler olmustur
ve hiyerarsik c¢izgileri izleyen farkli kusaklardan insanlarin oldugu geleneksel

biirokratik yapilar degismeye baslamistir. Toplam kalite yonetimi ve siirekli kalite
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iyilestirmenin baglamasiyla birlikte organizasyonlar takim temelli uygulamalara
yonelmislerdir. Bu uygulamalar organizasyonun cesitli seviyelerindeki bireylerin
takimin esit iiyeleri olarak organizasyona dahil olmasina izin vermistir (Weston,
2006).

Ancak Y kusagi takim igerisinde diger calisanlarla rahatca calisabilmesine
ragmen, diger kusaklardan biraz farklidir (Cole vd., 2002). Ornegin, Boomer'lar gii¢lii
bir ekip ahlaki sergilemektedirler ve onlar bir grup gorevini basarmak ve isbirligi
yapmak i¢in bireyler grubu olarak ¢alismayi tercih etmektedirler (Buanhe ve Kovary,
2003: 8). Tersine Y kusagi ise; takim iiyelerinin kaynaklari, bilgileri ve yeteneklerini
kullanarak bagimsiz goérevleri basarmak ve bireysel ihtiyaclar1 karsilamak icin bir
takim olarak calismayi tercih etmektedir (Cole vd., 2002).

Bununla beraber, aslinda Y kusagi ¢alisanlar1 yoneticisiyle etkilesim iginde
oldugu zaman ve bireysel diizeyde c¢alistiklari zaman kendilerini degerli
hissetmektedirler (Spiro, 2006: 19). Onlarin bireysellikten kasti; bireysel olarak
danigmanlik ve liderlik iken; literatiir Y kusaginin takim oryantasyonunun, diger takim
tiyeleri ile bilgi paylagimi ve isbirligini ifade ettigini agiklamaktadir (Spiro, 2006: 19;
Buahene &Kovary, 2003: 8). Y kusagi, tercihen yakininda olan, bir veya birden fazla
rehber ya da liderin oldugu takim ¢aligmalarini sevmektedir (Karefalk vd., 2007: 10).

Ayrica Y kusagi kararli ve motive olmus calisanlardan olusan takimlar
icerisinde olmay1 istemektedir. Clinkii onlar isyerinde sorumluluk alma arzusuyla, zor
ve miicadeleci isler, yaratici yeteneklerini sergileyebilme, acgik ve kesin direktifler ve
pozitif bir lider istemektedirler (Martin, 2005: 40).

Y kusagi i¢in takim zihniyeti ve ¢evre, onlara kabul gorme ve aidiyet duygusu

saglamasi agisindan da 6nemlidir (Cole vd., 2002).

1.2.4.8. Performans, Maas ve Odiiller

Tipk1 diger nesillerde oldugu gibi Y kusaginin da en {iist endisesi maastir.
Onlar iyi davranislart i¢in ddiillendirilerek biliylimiislerdir ve simdi ayni seyi is
hayatindan da beklemektedirler (RHI, 2007: 3). RHI (2007), Deloitte (2007) ve (Meier
& Crocker, 2010) tarafindan yapilan arastirmada maasin kendisi onlar i¢in ¢ok 6nemli

olmasina ragmen Onceliklerinde maasa en yakin olarak tesvikleri siralamislaridir.
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Tesvik siralamalarinda ise egitim, saglik, tatil, esnek ¢alisma ortami, sorumluluk ve
prestij en iist siralarda yer almaktadir.

Deloitte Arastirmasi (2009)’na gore ise; "igyeri secerken karar vermene en
cok etki eden faktor" sorusuna Y kusagi cevaplayicilarinin %63,51 biiylime firsatlar
ve gelisme olarak puanlandirirken; sadece %49,8’1 maas ve ek O0demeler olarak
puanlandirmistir.

Ayni sekilde MonsterTRAK Arastirmasi (2008)'nda da; Y kusagi ¢calisanlari
i ararken,is giivenligi, iyi tesvikler ve terfi sansina sahip olmak gibi isyeri
karakteristiklerini en 6nemli faktorler olarak belirtmislerdir.

Dolaysiyla Y kusagi calisanlari igverenleri tarafindan maaslari konusunda
daha sonra arttirma yapacaklarma dair sozleri ile verilen diisiik maas1 kabul
etmeyeceklerdir. Onlar ¢gabalar karsiliginda 6demeler ya da 6vgii, taninma ve takdir
etme gibi tesviklerin aninda yapilmasini ummaktadirlar (Martin & Tulgan, 2005: 78).
Ciinkii Y kusagma aileleri tarafindan siirekli 6vgii ve geribildirim verilmistir. Bu
yizden Y kusagina "Trophy (6diil) Nesli" de denilmektedir (Crampton & Hodge,
2009: 4). Compensation & Benefits Arastirmas’ na gore (2013)’de Y kusagi
calisanlarinin %41°1 en azindan yilda bir kez basarilarindan dolay1 fark edilmek ve
odiillendirilmek istediklerini belirtmislerdir.

Hewlett vd. (2009)‘nin yaptig1 arastirmaya gore Y kusagina gore en az maas
kadar onemli alt1 6diil vardir. Bunlar; kaliteli ¢alisma arkadaslari, esnek c¢alisma
diizenlemeleri, ilerlemeleri i¢in beklentiler, yonetici ve sirket tarafindan taninma takdir
edilme, sabit ilerleme hiz1 ile terfi ve yeni deneyimlere erisimdir.

Naidoo (2010)’nun yaptig1 arastirmaya gore ise; Y kusagi calisanlar is
rollerinde bir degisiklik olmadan 6nce bir veya ii¢ y1l arasinda beklemeye isteklidirler.
Bir yildan sonra onlar bir terfi beklememektedirler ancak islerini iyi yapiyorlarsa en
azindan promosyonlar ya da bir maas artis1 beklemektedirler. Ug yil i¢inde ise artik bir
maas artig1 ya da terfi verilmesi gerektigini diistinmektedirler.

Ayrica Y kusagi calisanlari hem rekabetci bir taban maas hem de iiniversite
egitim bursu ve saglik sigortas1 gibi parasal yararlar beklemektedirler. Temel maas ve
faydalart onlar i¢in Hertzberg'in Cift Faktor Kurami'ndaki Hijyenik Faktorleri teskil
ederken, iyi bir performans i¢in para odiilleri gibi tesvik paketleri ise motivasyon
aracidir. Dolayisiyla igverenler Y kusaginin performansini arttirmak i¢in baz maas,

parasal faydalar ve parasal Odiillerden olusan bir tesvik paketi olusturabilirler. Y
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kusag1 adil ve rekabetci bir tesvik paketinin ¢alisanin gelecegi i¢in 6nemli oldugunu
diistinmektedir (Rollsj6, 2008:18-20).

Y kusaginin performansina etki eden bir diger faktor ise geribildirimdir.
Yoneticileri onlara is performanslart hakkinda sik ve diirist bir geri bildirim
sagladiklar1 zaman Y kusagi daha verimli calismaktadir. Yoneticileri ya da liderleri Y
kusaginin sorunlari ile ilgilendigi, beklentilerini karsilamaya istekli olduklari ve onlar1
yonlendirdikleri zaman Y kusaginin en yiiksek performansi gosterdigi gézlenmistir

(Martin, 2005: 44; Jones vd., 2005: 106).

1.2.4.9. Motivasyon

Amar (2004)’ a gore; Y kusaginin motivasyonu onceki nesillerden farklidir.
Onlar1 motive eden {i¢ temel motivasyon kaynagi vardir. Bunlar; ilk olarak,odiil ve
yaptirimlar, ikincisi; politikalar, uygulamalar, kiiltiir ve imajin dahil oldugu
organizasyonel sistem ve son olarak en motive edici sey ise Yenilik getiren
faaliyetlerde yer almalarina izin vermek ve onlar {izerinde bir kontrol mekanizmasinin
olmamasidir.

Keles (2011)'in yaptig1 ¢alismaya gore ise Y kusagi calisanlari; galisma
saatlerindeki esneklik, c¢aligmalarinin &diillendirilmesi, yoneticinin tutumu, rahat
iletisim kurabilecegi insanlarla ¢alismak ve kendisini her anlamda rahat hissetmek
(giyim tarzi, iletisim sekli, calisma saatleri vs.) gibi faktorlerle motive olduklarini
belirtmislerdir.

Aynm1 c¢alismada Keleg(2011) Y kusagi; calisma saatlerinde esneklik
olmamasi, performans degerleme sisteminin adil olmamasi, kat1 kurallarla yiiriitiilen
uygulamalar, iletisim kanallarinin resmiyeti, ¢alisma ve izin saatleri konusunda
izlenen kati1 kurallar ve isyerinde yasanan catismalarin motivasyonlarini olumsuz
yonde etkiledigini belirtmislerdir.

Etkili bir iicretlendirme sistemi Y kusagini motive etmektedir. Yapilan
aragtirmalarda 'Y kusagi yiiksek bir iicret, iyi avantajlar ve diger tazminatlar
motivasyonel karakteristikleri arasinda listelemistir (Meier vd., 2010: 71). Ancak maas
artik motivasyon icin tek faktor degildir, Y kusagi i¢cin ayn1 zamanda ek 6demeler ve

calisma esnekligi caziptir (Yeaton, 2008: 70). Onlar iyi bir is yaptiklarini bilmek
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istemektedirler. Dolayisiyla Y kusagi onaylama, taninma ve stirekli 6dill ile de motive
edilmelidir (Meier vd., 2010: 73).

Y kusagi calisanlar1 6diillerin yani sira islerinde bir amag¢ aramaktadirlar ve
isin anlami onlar i¢in énemlidir. Dolayisiyla organizasyonlar Y kusagina islerinde,
hangi gorevi yliriitebileceklerine dair is planlamasi yapmak veya farkli gorevlere
atamak, farkli projeler iizerinde caligmalarina izin vermek ve yeni ve motive edici
fikirler sunmak gibi miimkiin oldugunca ¢ok segenek saglamalidirlar. Ciinkii onlar
yaptiklar1 isin onemini gorene kadar mutlu degildirler. Onlar islerinin bir amag
duygusuna sahip oldugunu hissederlerse motive olacaklardir (Meier vd., 2010: 73;
D'Netto, 2011:3; Hulett, 2006: 17; Twenge & Campbell, 2008: 3).

Y kusagini motive eden bir diger faktor de ¢calisma ortammdir. Meier &
Crocker(2010)'1in yaptigi calismaya gore Y kusagi ¢alisanlarinin %72' si c¢aligma
ortaminin motivasyonel karakteristikler arasinda oldugunu belirtmislerdir. Onlar 8/5
mesaisinde, kiigiik bir odada ve hig bir iletisim kurmadan ¢alismak istememektedirler.
Y kusagi iyi vakit gecirerek basarili olacagi bir yer aramaktadir.

Ayn1 zamanda tutarh ve yapici geribildirim de Y kusagimi motive
etmektedir. Siirekli geri bildirim onlarin performanslarint 6lgmeye olanak sagladig:
gibi katkilariin organizasyon {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu bilmeleri Y
kusaginin motivasyonunu arttirmaktadir (Glass, 2007: 101; Cheese, 2007:33).

Y kusagini motive eden bir diger faktdr de yonetim bicimidir. Daha 6nce de
belirtildigi gibi yonetim bi¢imi Y kusaginin igverende aradigi en 6nemli motivasyonel
ozelliklerden biridir (Meier&Crocker, 2010: 73). Onlar kapsayict bir yOnetime
egilimlidirler ve micro yonetim yani ¢ok yakindan idare ve denetim istememektedirler.
Sadece diizenli bir geribildirim ve yonetici rehberligi beklemektedirler. Ayricaonlar
i¢in gorev performanslarinda 6zgiirliik olmasi ¢ok dnemlidir (D'Netto, 2011: 6; Lowe
vd., 2008: 46).

Y kusagi mesleki becerilerini gelistirebilme arzusu ile de motive
olmaktadirlar (Sayers, 2007: 9). Hatta onlar1 en motive eden sey kariyer ilerlemesidir.
Ciinkii Y kusag1 ¢ok talepkardir ve basar1 odaklidir (Naidoo, 2010: 11).Dolayisiyla
organizasyonlar Y Kkusagi calisanlarini iste tutmak ve onlarin motivasyonlarini
arttirmak icin onlara is lizerinde egitim, is rotasyonu, danismanlik, kogluk vs., gibi

egitim firsatlar1 sunmalidirlar (D'Netto, 2011: 4).
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Meier & Crocker (2010)'in ¢alismasinda da siirekli egitim ve zorlu
gorevlerin Y kusagini motive ettiginden bahsetmektedir. Ciinkii onlar yetenekleri
kesfedildiginde ve bu yetenekleri tlimiiyle kullanabilecegi zorlu bir iste calistiklarinda
en 1yl performansi ortaya koymaktadirlar. Dolayisiyla onlar sikict bir iste
calismaktansa zorlu bir iste ¢alismayi tercih ederler ve zorlu islerle karsilasacaklari ve
bu islerle kendilerini gelistirebilecekleri bir kariyerleri olmasini arzu ederler
(Yiiksekbilgili, 2013: 345). Ayrica Y kusagr meslektaglarindan stirekli
egitimbeklemekte ve organizasyon icinde bilgi transferi ile gelisimlerine yardimei
olacak yaratict kaynaklara Onciilik eden grup tartigmalarina katilmaktan
korkmamaktadirlar. Ayni calismada, Y kusagi calisanlari, finans ve is diinyasinin
cesitli yonlerini kesfeden ve yonetici diizeyinde olan bireylerle calismanin onlar
motive ettigini belirtmislerdir (Meier & Crocker, 2010: 73).

Dolayisiyla Y kusagi calisanlarinin  orgiitsel amaglarini  tanimlamak,
organizasyon liyesi olarak onlara deger vermek ve ¢oklu gorevlerde basarili olduklari
diisiiniildiiglinde gorev tanim1 yapmak, Y kusagini son derece motive etmekte, gliven
vermekte ve performanslarini arttirmaktadir (Kim vd., 2009: 551).

Oliver (2006)’a gore; Y kusaginin yeteneklerinin organizasyon icinde nasil
kullanilacagima dair yiiksek beklentileri onlarin motivasyonunu etkilemektedir.
Luscombe vd.,(2013)’ne gore de; onlar yeteneklerinin kullanilmadigini algiladiklar
zaman enerjilerini is dis1 alakasiz aktivitelere harcayacaklardir. Dolayisiyla bu egilim
onlarin gorevleri yapmalarindaki basari kalitesini diistirecek ve zorlu gorevler verildigi
zaman miicadele etmeyeceklerdir. Kisaca Y kusaginin beklentileri karsilanmadigi
zaman meydana gelen bu egilim onlarin ige yonelik beklentilerini diisiirdiigii gibi
motivasyonlarini da azaltacaktir

Y kusagini motive eden en 6nemli faktorlerden birisi de esnekliktir. Keles
(2011) tarafindan yapilan "Y Kusag Calisanlarinin Motivasyon Profillerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma" isimli ¢alisma da bunu desteklemektedir.
Calismaya gore; Y kusagi calisanlarinin hem gorev tanimlarinda hem de ¢alisma
kosullarinda esneklik beklentisi i¢inde olduklar1 gériilmiistiir. Onlar istedikleri gibi
calisma Ozgiirliigii verildigi zaman motive olmaktadirlar. Onceki nesillerle
karsilastirildiginda Y kusagi onlara gore herhangi bir yerde veya herhangi bir zamanda
calismaya aciktirlar (Meier & Crocker, 2010: 73). Yine Keles (2011)’in ¢aligmasinda

Y kusaginin liderlerinin geribildirim vermesi ve kendilerine rehberlik etmeleri onlarin
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motivasyonlarini arttirirken, siki denetime tabi olmalar1 kendilerine giivenilmedigi
diisiincesi yaratarak motivasyonlarini olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.

Ilging bir sekilde basarisizhik da Y kusagi icin bir motivasyon aracidir. Onlar
basarisizlig1 caydirict bir unsur olarak degil, is performanslarini gelistirmek i¢in bir
firsat olarak gérmektedirler (Blain, 2008: 12).

Y kusagimi motive eden diger ilging bir faktdr ise artan sorumluluktur.
Martin (2005), SHRM (2009)’in c¢alismasina gore; calisanlarinin daha fazla
sorumluluk almamalarindan dolay1 yillardir sikdyet eden Boomer yoneticilerini hos
bir siirpriz beklemektedir. Ciinkii artan sorumlulugu, kac¢inilmasi gereken bir yiik
olarak degil, beceri ve yeteneklerini kanitlamak i¢in bir firsat olarak gérmektedirler.

Is giivenligi ise Y kusag1 icin bir motivasyon arac1 degildir. Ciinkii dzellikle
is hareketliligi yliksek olan sektorlerde uzun vadeli istihdam beklenmemektedir
(Broadbridge vd., 2007: 10).

Y kusaginin motivasyonuna olumsuz etki eden faktdr ise verimsiz
toplantilardir. Onlar verimsiz toplantilara tahammiil edemezler. Verimsiz toplantilarda
harcanan zaman Y kusaginin motivasyonunu azaltic1 bir etki yaratmaktadir (Crampton
& Hodge, 2009: 4).

Mack (2010), Y kusaginin motivasyonu ile ilgili ise su stratejilerden
bahsetmistir:

» Becerilerini gelistirme ve siirekli 6grenme firsatlar1 saglayimn.

»  Onlarin amaglarini 6grenin ve bu amaglar1 gore olayn biitiiniine bakarak

yerlestirmelerini saglayin.

» Daha az patron ve daha ¢ok bir danigsman olun.

» Koridor konugmalar1 ve elektronik posta araciligiyla iletisim kurun.

1.2.4.10. Kisisel ve Mesleki Gelisim Firsatlar1 ve Kariyer Beklentileri

Iyi egitimli, teknolojik yetenekli ve kendine giivenen Y kusagi isyerine yeni
bir tarz, yeni bir bakis agis1 ve yiiksek bagarilar getirmekle birlikte yiiksek beklentiler
de getirmektedir (Mamer, 2012: 29). Y kusagi, aileleri tarafindan siirekli destek ve
ovgl ile biiyiitiilmiistiir. Dolayisiyla onlar yagsamlarinda iyimser ve 6zgiivene sahip bir
nesil olmustur ve bu digerleri tarafindan yanlis bir 6zgiiven ve hak duygusu olarak

diisiiniilmiistiir. Is yasaminda da yine diger kusaklar ve is arkadaslar1 tarafindan
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mantiksiz gelen ancak onlarin sahip olduklarini diisiindiikleri bu hak duygusu ile Y
kusagi ¢alisanlar1 yiiksek beklentilere sahip olmakta ve dolayisiyla daha az gaba ile
kariyer basamaklarini hizli bir sekilde tirmanacaklarini ummaktadirlar (Karefalk vd.,
2007: 10; Martin & Tulgan, 2006: 58). Ayrica onlar isverenlerinden yaraticiliklarini
ortaya koyma ve bliylime umudu ile 6grenme ve gelisim firsatlar1 vermelerini
beklemektedirler (O'Neill, 2010: 1).

Y kusagi tiyeleri basar1 odaklidir ve onlar ait olduklari profesyonel toplulugun
caligmalarina katkida bulunmay1 istemektedirler. Ancak bu bazen onlarin isyeri
hiyerarsilerine kars1 bilgisiz, kendine fazla giivenen ve itaatsiz olarak algilanmalarina
neden olmaktadir (Bartlett & LeRose, 2010; Mamer, 2012: 21; Behrstock & Cliffrod,
2009: 2).

Bu kusagin tiyeleri kisisel ve mesleki gelisim firsatlar1 istemektedirler. Y'ler
bir pozisyonda sadece bir ya da iki yil kalmay1 planlamaktadirlar. Onlar uzun siire ayni
pozisyonda kalmak istememektedirler, onlara gore; bulunduklar1 pozisyonda herseyi
Ogrendikten sonra ya organizasyon icinde bir iist pozisyona ya da baska bir
organizasyona hareket zamani gelmistir (Jokela, 2012: 16; Deloitte, 2007: 21).
Deloitte Arastirmasi (2007)'na gore, kariyer gelisim firsatlar1 en 6nemli tesvik iken
RHI(2007)' ne gore ise; kariyer gelisim firsatlar1 maastan sonraki en 6nemli tesviktir.
Onlar is zenginlestirme, egitim, danismanlik ve kariyer gelistirme yoluyla mesleki
gelisimlerine devam etmek istemektedirler (Deloitte, 2007: 5; RHI, 2007: 3).

Kaye & Jordan-Evans (2000) ve Rollsj6 (2008)'a gore; yoneticiler bir kariyer
konusmasi yoluyla ¢alisanlarin kariyer gelistirme planlamasina yardimci olmalidirlar.
Kaye & Jordan-Evans (2000)'e gore kariyer konugsmasi bes adim diyalogtan
olusmaktadir. Oncelikle calisanin yetenekleri nelerdir, nasil gelisebilir, neler biliyor
ve neler yapabiliyor bilmektir. Ikinci adim; yoneticinin ¢alisanin yetenekleri ve
amaclarina yonelik bakis acist ve geribildirim sunmasidir. Yoneticinin diiriist olmasi
ve hem negatif hem de pozitif geri bildirim sunmasit 6nemlidir. Bir diger adim;
gelecekte gerekli olacak bilgi ve yetkinlik acikligina gerekli olmasi agisindan bir biitiin
olarak iste ve organizasyonda mevcut ve gelecekteki egilimler ve kariyer secenekleri
hakkinda tartigmaktir. Dordiincii adim; "yatay tasima/deneyim genisligidir" yani
calisanin organizasyonun farkli bir kesiminde bir projeye atanmast gibi is
degistirmeksizin yeni seyler denemesi igin yapilan bir kariyer hareketidir.Yeniden

diizenleme ise yeni birseyler denemek icin calisanin hiyerarside bir adim geri
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gitmesidir ki bu yontem ¢ok sik kullanilmaz. Bir diger yontem olan is zenginlestirme
ise ¢alisan1 motive etmek icin belirgin bir iste tutma stratejisidir. Son adim ise; eger
organizasyon ¢alisanini memnun edecek gelisim firsatlar1 saglayamiyorsa farkli bir
organizasyon Onerebilir, iste tutmanin tam tersi gibi goriinse de bazen hem ¢alisan hem
de igveren icin en iyi se¢imdir.

Y kusagi tarafindan biiyiik olgiide takdir edilen ve istenen Kisisel ve mesleki
gelisim firsatlarinin bir digeri de egitim alma sansidir. Deloitte Arastirmasi (2007)" na
gore; egitim Y kusagi i¢in %80 oraninda onemlidir ve egitim yoluyla ¢alisanlarin
bilgilerini arttirmak, hem onlar1 ise ¢ekmek, iste tutmak ve motive etmek i¢in iyi bir
tesvik hem de organizasyon i¢in iyi bir rekabet stratejisidir.

Rothwell & Kazanas (2004)'a goére bir organizasyonda galisanlara egitim
sunmak icin birgok yol vardir. Ilk olarak, calisanin isin nasil gerceklestirilecegini
Ogrenmesi i¢in organizasyonun vizyon, misyon, strateji ve tarihini igeren bilgilerden
olusan oryantasyon egitimi vardir. Daha sonra "is tizerinde egitim" vardir ve bu egitim
ile calisanlar 6grendikleri bilgileri is faaliyetleri ile baglantili olarak kullanma sansina
sahiptir. Bir diger egitim sekli ise "is disinda egitim" dir. Bu egitim sekli de,
organizasyonun ¢alisanlarini bir seminer ya da konferansa gondermesidir ve is disinda
egitim de calisanlara deneyim sunar. Dolayistyla Y kusagi bilgilerini giincellemek igin
stirekli egitim istemektedir.

Son olarak, kisisel ve 6zellikle mesleki gelisim firsatlarindan bir digeri de, Y
kusaginin organizasyonlarindan ve isverenlerinden almak istedikleri ve onlara
rehberlik ve gelisim saglayan danismanlik programlaridir. Ozellikle organizasyon ici
danismanlik hizmetleri son zamanlarda daha yaygin hale gelmistir (Kaye &Jordan,
2002: 117). Kaye & Jordan (2000)'a gore Y kusag igin etkili danigmanlik ipuglari
sunlardir:

» Model (model): Kendi rol modellemenizin farkinda olun.

» Encourage (Tesvik etmek): Calisanlarinizin gelisiminde gerekli olan

risk-alma konusunda onlar1 destekleyin.

» Nurture (Egitmek): Calisanlarinizin yetenek ve becerilerini taniymn ve bu

yetenek ve becerilerini daha iyi kullanabilmeleri i¢in onlarla birlikte

caligin.
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» Teach Organization Reality (Organizasyon gercegini Ogretmek):
Organizasyon politikalarinda yer almayan Orgiitsel tehlikelerden
kaginmalarina yardim edin.

Sonug olarak; isverenler kariyer gelistirme, danismanlik ve egitim gibi ¢esitli

bliylime firsatlar1 sunarak Y kusagi calisanlarini organizasyonda tutma firsatini

arttirabilmektedirler (Rollsjo, 2008: 27).

1.2.5. Y Kusagim Ise Alma ve iste Tutma Stratejileri

Caligsanlar ise alma ve iste tutma, uzun yillardir hem igverenler hem de insan
kaynaklar1 yoneticileri i¢in bir endise kaynagi olmustur. Ciinkii ise alma ve iste tutma
orgiitsel basar1 i¢in hayati bir unsurdur (Zhao, 2006: 459).Fakat bugiin isverenler,
onceki nesilleri ise ¢ekmek ve iste tutmak i¢in sadece iletisim prosediirlerini onlara
gore diizenlemenin yeterli olmadigini ve kullanilan yontemlerin geng nesiller igin
nispeten etkisiz kaldigini farketmislerdir. Y kusagi ile birlikte verimli isler yapabilmek
ve onlar1 igyerine baglayabilmek icin dncelikle Y kusagin1 anlamak ve pek ¢ok alanda
degisime hazir olmak gerekmektedir (Huybers, 2011: 2; Yetimoglu, 2012).

Ayrica Amar (2004) ' a gore ise; Y kusagini motive eden onciiller vardir ve
bunlardan birisi de is Onciilleridir. Bu is Onciillerinden en 6nemlisi ise c¢alisanlari ise
alma ve iste tutma yetenegidir. Yonetim; calisan1 ¢abasi ve mantigi ileiste tutacak
faktorler icermelidir. Bu is Onciillerinin amaci; ¢alisanin sadece kisa bir siireligine bir
parcasi olmak degil; uzun siire kalmak isteyecegi kadar cekici ve davetkar olan is ile
calisan arasinda bir bag olusturmaktir.

Dolayistyla bu boliimde, Y kusag isgliciine girerken, isverenlerin ise alma ve
iste tutma uygulamalarini nasil degistirdikleri ve ne gibi stratejiler uyguladiklar ya da
bu stratejileri degistirmek i¢in nelere ihtiya¢ duyduklart incelenecektir. .

Y kusagini ise alma ve iste tutmaya yonelik stratejilerden bahsetmeden 6nce
onlarin bu ise alim ve iste kalma siirecine etki eden, Y kusagini ise ¢eken onemli
Orgiitsel tutumlar, onlar i¢in 6nemli olan igyeri kiiltiiri ve onlarin sectikleri iste kalma
ya da bu isten ayrilma nedenlerinden bahsedilecektir.

Ik olarak; Shaw & Fairhurst (2008)’un calismasina gore; Y kusagi icin

organizasyonda ideal isyeri kiiltiirli su sekilde olmalidir:
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Organizasyon teknolojinin faydalarina ve yeni ¢alisma yontemlerine agik
olmalidir.

Sorulan zor sorulara ve diiriist cevaplar vermeye agik olmalidir.
Calisanlar statiiler ve hiyerarsiler lizerine sabitlenmemelidir.
Calisanlarin organizasyona katkilarina deger verildigi kadar onlarin is
disindaki hayatlarina da deger verilmelidir.

Faaliyet gosterdigi topluluklar ve insanlara gergekten deger vermelidir.

Terjesen vd., (2007:517)’nin yaptig1 ¢alismaya gore ise; Y kusagi icin en

Oonemli 5 oOrgiitsel tutum sunlardir:

>

YV V VYV V

Calisanlarin gelisimi ve egitimine yogun yatirim,
Bireyler olarak calisanlarina 6nem vermek,
Uzun vadeli kariyer ilerlemesi icin agik firsatlar,
Giinliik ¢aligma ¢esitliligi ve dinamigi,

Onlarn isleri i¢in ileriye doniik yaklasimlar.

Twenge (2009)’e gore de bu nesli ise alirken 6ne siiriilebilecek en cazip sey

bazi avantajlardir. Emeklilik plani, evde giinliik bakim, esnek calisma saatleri, evden

calisma secenekleri ve dogum izni gibi diizenlemelerle Y kusagi calisanlarini elinizde

tutabilirsiniz.

Bu baglamda; Naidoo (2010) tarafindan yapilan aragtirmada Y kusagina is

secerken en 6nemli faktdrlerin neler oldugu sorulmugstur. Y kusagi:

>

[lk olarak, is secerken maasin son derece Onemli oldugunu
diisiinmediklerini sdylemislerdir ki zaten kariyerlerinin ilk yillarinda
sektorde en 1yi maast alma beklentisi i¢inde de olmadiklarini
belirtmislerdir. Ancak onlar hizmet siirelerinin karsilig1 olarak, yaptiklari
isin kalitesi ve miktarin1 yansitan bir maas almalart gerektigini
diistinmektedirler.

Egitim ve gelismenin 6nemli bir faktor oldugunu belirtmislerdir. Sadece
onemli bir faktor olarak degil, ayn1 zamanda onlar isleri ile ilgili oldugu
stirece ek egitimler i¢cin 6deme yapilmasinin organizasyonun iyi niyet
gostergesi olarak diisiinmektedirler.

Kariyer ilerlemesinin ¢ok onemli oldugunu sdylemislerdir. Ilerleme
firsatt  olmayan  bir  organizasyondan tereddiit = etmeksizin

ayrilabileceklerini belirtmislerdir.



77

Is—yasam dengesinin de is seciminde cok 6nemli oldugunu ifade
etmislerdir. Ozellikle evli olanlar aileleri ile de vakit gegirmek
istediklerini belirtmislerdir.

Bir diger 6nemli faktoriin ise iyi yOnetici oldugunu, iyi yonetici ve
danismanin hem performanslarinin daha iyi olmasina hem de gelecekteki
kariyerlerine planlamalaria imkan saglayacagini belirtmislerdir. Ayrica
kotli  yOneticinin  isten ayrilmalarina bir sebep oldugunu ve
motivasyonlarini olumsuz etkiledigini sdylemislerdir.

Isyeri ortam1 da c¢ok &nemli olan faktdrlerden birisidir. Onlar hos
olmayan bir is yeri ortaminin, igyerindeki genel mutluluklarini ve
verimliliklerini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir.

Son olarak Onemli oldugunu diisiindiikleri faktér ise c¢alisma
programinda esnekliktir. Fakat aragtirmaya gore Y kusagi cevaplayicilari
bunun i¢in farkli sebepler sunmuslardir. Bazilari ailelerine vakit ayirmak
istedikleri i¢in bazilar1 ise yogun saat trafigini dnlemek i¢in istediklerini
sOylemislerdir. Bir kismai ise is disindaki aktivitelerini halledebilmek icin

istediklerini belirtmislerdir.

Y kusagini cezbeden Orgilite dair tutumlar, avantajlar, ideal isyeri 6zellikleri

gibi faktorlerin etkili oldugu is segcme asamasindan sonra onlarin i goriismeleri

stirecinden de beklentileri arastirilmistir. Mccrindle Research (2006)'e gore Y

kusagina ise alim esnasinda nasil bir goriisme siirecini tercih ettikleri sorulmustur.

Buna gore Y kusagi;

> Sadece isveren ile ya da Insan Kaynaklar1 departmam ile degil nihai
yonetici ile de goriismek istemektedirler.

» Acik ve diiriist bir sohbet olmasini istemektedirler.

» Sadece bir ya da iki gorlismeci olmasini istemektedirler; ti¢ veya daha
fazla oldugu zaman g6z korkutucu ve caydirict oldugunu
diistiinmektedirler.

» Ayrica en fazla iki goriisme olmasi gerektigini ve daha fazlasinin sagma

oldugunu diisiinmektedirler.

Y kusaginin ise alim ve iste tutma stratejilerinin belirlenmesinden dnce; isyeri

ozellikleri, ise cekme, is goriismelerinin ve Y kusaginin isi neden segecegi sorusunun

yani sira onlarin isi neden birakabilecekleri ya da neden o iste kalabilecekleri de
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arastirilmalidir. Dolayistyla buna yonelik olarak Naidoo (2010)’nun ¢alismasina gore
Y kusaginin bir isyerinden ayrilma nedenleri sunlardir:
> Isin yeterince miicadeleci ve kamg¢ilayict olmamast,
» Kariyer ilerlemesinin ¢ok az olmasi,
> Ucretin rekabet edici olmamast,
» Yonetici ile zayif iligkiler ve bu iliskilerin kariyerlerine dair degil sadece
yaptig1 ise dair olmasi,
» Egitim ve gelisim firsatlarinin olmamasi,
» Rol degisikliginin olmamasi,
» Diisiik seviyede 6grenme.
Ayni calismaya gore Y kusaginin iste kalma nedenleri ise sunlardir:
Net bir kariyer ilerlemesi,
Degerlerin olmasi ve takdir edilmek,
Ucret,
Sirket markasi,

Bulundugu konum,

YV V V V V V

Kiiltiir.

Bu bilgiler 1s1¢inda giiniimiizde artik birgok isletme Y kusaginin istek ve
ihtiyaclarmin ve dolayisiyla onlarin organizasyonlarda ve isgiicii piyasasinda yarattigi
etkilerden haberdardirlar. Bu nedenle hemen hemen her isletmenin onlara yonelik
olarak uyguladiklar1 belirli stratejileri vardir. Bu isletmelerden her birinin
uyguladiklar1 stratejileri tek tek incelemeden oOnce MonsterTRAK Arastirmasi
(2008)'nda bunlardan en ¢ok ya da en az kullanilanlar belirtilmistir. Buna gore; Y
kusagini iste tutmak i¢in en sik kullanilan kurumsal uygulamalar genellikle is lizerine
odaklanmistir. Y kusagi calisanlarinin aile ve kariyerlerine odakli uygulamalar ise en
az kullanilan uygulamalardir. Arastirmaya gore en sik kullanilan uygulamalar
(MonsterTRAK, 2008:8):

» Gorevler ve is sorumluluklarinda gesitlilik saglamak,

Zorlu is gorevlendirmeleri saglamak,
Isci saglik yardim plani ve fonu saglamak,
Goriintir bir sonug ile bir gorevi tamamlamak i¢in sorumluluk vermek,

Is performanslarinin etkinligi konusunda agik bilgi vermek,

vV V V V V

Sik sik olumlu geri bildirim saglamak.
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Daha az kullanilan uygulamalar ise (MonsterTRAK, 2008:8):
Yiikselmeyi 6zendirici uygulamalar saglamak,

Kariyer kaynak sistemleri saglamak,

Lojman gibi 6zel olanaklar saglamak,

Kariyer planlama seminerleri sunmak,

Resmi is rotasyonu programlar1 sunmak,

Gelisim degerlendirme merkezleri sunmak,

YV V V V V V V

Secim sirasinda ebeveyn katilimini desteklemek,

Bu arastirmaya gore, yoneticiler ve calisanlara uygulanan ankette her iki
grubun da ortak diisiincelere sahip oldugu ii¢ alan vardir: ilk olarak, genel bir diizeyde
Y kusagi ilging bir is ve yeni beceriler 6grenme firsatlar1 istemektedirler. Yoneticiler
ise onlar1 tutmak icin, ¢esitli is sorumluluklari ile egitim olanaklari ve 6grenim burslari
sagladiklarini belirtmislerdir. Tkinci olarak Y kusag: calisanlari is giivenligi ve terfi
imkanlar1 verilmesini istediklerini belirtmiglerdir. Yoneticiler ise, Y kusagi
calisanlarina, ikramiye ya da 6vgii seklinde performans ddiilleri vererek, danigmanlik
iligkileri i¢in st diizey orgiit iiyeleri ile geng calisanlar arasinda baglant1 kurarak ve
performanslar1 hakkinda geri bildirim saglayarak onlarin organizasyon icinde bir
gelecek i¢in kendi performanslarini degerlendirmelerine imkan saglayabileceklerini
belirtmislerdir. Son olarak Y kusagi calisanlar1 belirli diizeyde saglik ve bakim
yardimiistemektedirler. Ayni sekilde yoneticiler de bu gibi yardimlarin Y kusagi
calisanlarini iste tutmak icin etkili bir 6rgiitsel uygulama oldugunu diistinmektedirler
(MonsterTRAK, 2008: 10).

MonsterTRAK Aragtirmast (2008)'nin sonuglarindan da goriildigl iizere
bircok yonetici Y kusagmin beklentilerine yonelik uygulamalari gergeklestirmeye
caligmaktadirlar. Ancak Y kusaginin nasil yonetilecegi konusunda literatiir sinirlidir
(Crampton & Hodge, 2009: 3). Dolayisiyla ise alma ve iste tutma stratejileri; Y
kusagini ise alma ve iste tutma ile devir sorununu azaltmak i¢in genel is tasarim
literatiiriiniin yan1 sira; literatiir, yonetsel uygulama makaleleri ve raporlardan tespit

edilmistir.
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1.2.5.1. ise Alma ve Ise Cekme Stratejileri

Giliniimiizde ¢ogu isletme Y kusagini yakalamak icin gerekli parcalarin ne
oldugunu bilmektedir. Dolayisiyla organizasyonlar da artik potansiyel Y kusagi
calisanlarint ise c¢ekmek icin teknoloji meraklisi yontemleri kullanmaktadirlar
(Schlitzkus vd., 2010: 109).

Internet:ilk olarak en 6nemli olan hatta diger yontemleri de icine alan faktor
internettir.Ciinkii MonsterTRAK Arastirmasi (2008)’na gore; Y kusagi liyeleri dogru
is icin ve bilgi edinmek i¢in internette arastirma yapmaktadirlar. Y kusaginin dortte
lici organizasyonlar hakkinda bilgi edinmek i¢in ilk olarak internete
basvurmaktadirlar (Als, 2008: 42).

Web Sitesi: Oncelikle organizasyonlar giincellestirilmis ve iyi tasarlanmis
bir web sitesine sahip olmalidirlar. Ciinkii Y kusagi {iiyeleri, firmalarin web
sayfalarindan onlar hakkinda bilgiler edinmekte ve eger ilgilerini ¢ekerse internet
lizerinden bagvurularin1 yapmaktadirlar. Ornegin 2000 yilinin baslarinda is basvuru
sitelerinin kullanim oran1 % 70’lerde iken bu oran her yi1l artmakla birlikte 2013’ te ise
% 80’lere kadar yiikselmistir. Hatta bu durum artik sirketlerin web sitelerine
gonderilmeyen basvuru ve 6zge¢mislerin kabul edilmemesine yol agmuistir.

Ancak firmalar online bagvuru siirecine tasinmis olabilirler fakat bu kendi
icinde yeterli olmayabilir. Web sitesi ayn1 zamanda mantiksal ve sezgisel diizeni ile
kullanict dostu olmali, bagvuranlara gerektiren durum hakkinda detayl bilgi vermeli
ve bilgi erisilebilir olmalidir. Giris, bagvuru ve secim siireci konusunda detaylar ve
hatta yeni mezun olanlar i¢in egitim, gelistirme ve rehberlik konusunda da detaylara
yer verilmelidir (Als, 2008: 42).

Sosyal Aglar:Bir diger yontem ise sosyal aglardir. Online sosyal aglar
biiylidiikce bu siteler ¢cok daha biiyiik bilgi merkezleri haline gelecektir ve
dogrukullanildiginda bundan firmalar yararlanabilecektir. Bu siteler insanlarla
iletisimi koparmamak ve onlarin arkadaglari ve baglantilarinin ne kadar oldugunu
gérmeye izin verir. Ornegin birkac dakika i¢inde is degisiklikleri, hangi firma nereye
tagind1? kimleri ise ald1? gibi sorularin cevaplart dgrenilebilir (Roy & Kreiss, 2012:
11-12). Ormegin; Fortune 100 sirketlerinin %82'si ise alimda LinkedIn

kullanmaktadir. Ayrica 35.000' in {iizerinde ise alimci ile gorligmeler yapilan
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Bullhorn'un 2012 Sosyal ise Alim Aktivite Raporu' na gore; bir twitter takipgisi
ilanlara LinkedIn' e kiyasla {i¢ kat daha fazla hizli cevap vermektedir.

PERYON' iin arastirmasina gore ise; Tiirkiye'deki sirketlerin %55 'inde
calisanlarin Facebook, Twitter, Youtube gibi sosyal aglara erisimi yasaktir. Ancak
Fonality sirketinin yaptig1 bir arastirmaya gore ortalama bir bilgi is¢isinin zamaninin
% 36's1 toplant1 diizenlemeye, insanlarla iletisime ge¢meye ve bilgiye erismeye
caligmakla harcanmaktadir. Tiim bu islemlerin sosyal mecrada yapilabilmesini
saglayan bir platformun olmasi ¢alisanlara glinde 115.5 dakika kazandirmaktadir
(http://isyasami.yenibiris.com/Default.aspx?pagel D=498&n1D=70364&NewsCatID=
327&AuthorlD=152 ). Dolayisiyla bazi sirketler de halen kullanimi yasak olmakla
birlikte birgok firma bilgi paylasimi kolayligi ve iletisim i¢in Facebook, Twitter,
Myspace, Kariyer. Net, Yenibiris. com gibi sosyal aglarin kullanilmasina izin
vermekte ve bu aglar sayesinde potansiyel adaylar, program koordinatorleri, ¢alisanlar
ve yoneticiler arasinda kolaylikla temas saglanmaktadir (Schlitzkus vd., 2010: 109).

Medya:1990’lar kadar TV, radyo ve gazete gibi normal reklam araglar1 vardi.
Ancak internet ile birlikte bu araglar degismistir (Ald, 2008: 75). Dolayisiyla yukarida
bahsedilen kanallar bile artik basit kalmaktadir. Bunun igin bir diger etken de
medyadir. Ozellikle giiniimiizde dikkatlerin iizerinde oldugu medyada, diirtiisel
paylasim ve katki saglamaya yonelik ilham verici ve g¢ekici bir mesaj olabilir. Bu
mesajlar gercek zamanla alakali olmali ve Y kusaginin simdi ya da zamanla ilgisini
cekecek sekilde olmalidir. Dolayisiyla dogru mesajlarla Y kusaginin nasil tepki verdigi
ya da ne diislindiigli anlagilarak, bunu yerine getirmek icin ¢esitli yollar yaratilabilir
(The Millennial Impact Report, 2009: 12).

Reklam ve Tamtim:Mccrindle Research (2006)'ec gore; Y kusagi
reklamadayali en ilgi g¢ekici islere 100" {in iizerinde se¢im yaptiklar1 gorilmiistiir.
Onlara neden kariyer reklamlarini tercih ettikleri sorulmustur. Tercih etme
nedenlerinin ise; iyi bilinen bir marka olmasi, taninan bir organizasyon olmasi,
caligmanin giivenilir ve inandiric1 olmasi ve biiyiik firsatlarin olmasi gibi faktorleri
stralamiglardir. Ayni arastirmada Y kusagina is reklamlarinda onlar1 cezbeden
faktorler sorulmustur. Bu faktorleri ise; ilging goriinmesi, ¢alisanin keyif aldiginm
gosteren bir fotograf, fotografin dikkatini ¢cekmesi, eglenceli goriinmesi, acik, diizgiin

ve profesyonel goriinmesi seklinde siralamiglardir.
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Akilli Telefon: The Millennial Impact Report (2009)’a gore; Y kusagi
tiyelerinin %73’ akilli telefon sahibidir. Onlarin %73"iniin en ¢ok sikayet ettigi
seylerden birisi firmalarin mobil sitelerinin olmamasidir. Ciinkii onlar firmalar
hakkinda hizl1 ve kolay bir sekilde bilgi edinebilmek istemektedirler. Arastirmada bu
konuda asagidaki yontemlerin uygulanabileceginden bahsedilmistir (The Millennial
Impact Report, 2009: 12):

» Y kusaginin eylemlerini tesvik etmek i¢in mobil dostu bir web sitesi

ortaminda dogru igerige odaklanilmasi. Organizasyonun isi, basari
Oykiilerinin yani1 sira duyarli bir tasarim iceren bir i¢erik hazirlanmasi,

> Ogzellikle goriintiiler ile Facebook'a diizenli olarak génderilmesi,

A\

Organizasyonel haberleri sunma i¢in eylem odakli basliklar yazilmasi

» Y kusagi kullanicilarinin  organizasyonun misyonunu aninda

anlayabilmeleri i¢in mobil dokunmatik ekran i¢in kolayca tiklanabilir bir
diigme ve kiiciik cihazlar i¢in metni okunabilir yapma gibi dzellikler
yaratilmasi.

Elektronik Posta: Bir diger yontem ise elektronik postadir. Katilimcilarin
%65'inden fazlast organizasyonlar hakkinda elektronik posta ile haber almak
istediklerini belirtmiglerdir. Tipki sosyal medya ve akilli telefon uygulamalarinda
oldugu gibi elektronik posta da makaleler, etkinlikler, organizasyonun gcalisma
programi, basar1 oykiileri gibi uygun ve etkileyici bir igerik olmalidir (The Millennial
Impact Report, 2009: 16).

Hulett (2006)'e gore de; Y kusagini ise gekmek geleneksel yontemlerden daha
farkli bir yaklagim gerektirmektedir. Bunun i¢in;

> Oncelikle ise alma mesajimzin dzenle hazirlanmis olmast.

» Daha sonra onlarm iste Ogrenecekleri 6zel becerileri tanimlaya

odaklanilmasi.

> Kariyer yapmak ile ilgili bir ifade kullanilmamasi. Ciinkii Y kusagi

isvereninden bir kariyer beklentisi i¢inde degildirler. Onlar islerinin
becerilerini gelistirmelerine nasil yardimci olacagi ile ilgilenmektedirler.

» "Aidat 6demek" zihniyetini ifade eden kelimelerden kaginilmasi. Onlar
odiillerin adil olmasinin temelinde gorev degil bireysel katki oldugunu
diisiinmektedirler.

> Isin esnekligini vurgulayan kelimeler kullanilmast.



83

» Gazete ilanlarinin birakilmasi. Bu grubu ise ¢ekmek igin online

yontemler kullanilmasi.

Bu yontemler disinda Lowe vd. (2008)'e gore; Y kusagini ise ¢ekmek i¢in li¢
temel faktor vardir. Bunlar; cazip bir maas, samimi ve rahat bir ¢alisma ortami ve
egitim programlar1 gibi mesleki biiylime ve gelisim firsatlaridir. Cazip bir maasin Y
kusag1 icin en énemli faktor olmasinin sebebi ise; onlarin diger kusaklara gore daha
yiiksek yasam standartlarinda biiylimiis olmalar1 ve dolayisiyla alistiklart bu yasam
stilini stirdiirmek istemeleridir. Bu yasam tarzi da; alisgkanliklar1 ve yasam standardini

destekleyen diizeyde tatmin edici bir maas1 gerektirmektedir.

1.2.5.2. iste Tutma Stratejileri

Y kusaginin dogasinda isverene sadakatin olamadigini ancak egitebilecegini
belirten Hulett (2006), bu yilizden isverenlerin ise alma kismindan sonra igte tutmaya
odaklanmalar1 gerektigini belirtmistir. Bunun ic¢in su stratejilerin uygulanmasi
gerektigini ifade etmistir:

»  Sik sik 6diil, 6vgii ve geri bildirim saglanmast,

> lyi bir kogluk saglanmasi,

» Daha fazla segenek, daha yiiksek algilanan bireysel kontrol ve is
memnuniyeti sunar. Onlara gorev cesitliligi ve is zamanlamasi gibi
olabildigince ¢ok segenek saglanmasi.

» Becerilerini gelistirebilmeleri i¢in olabildigince ¢ok firsat saglanmasi.
Islerini teknoloji ile nasil daha iyi yapabileceklerini anlamalarma ve
teknoloji ile ¢alismalarina izin verilmesi.

> lIsin eglenceli hale getirilmesi. Hatta miimkiinse ise onlarmn is disi
ilgilerinin  ve hobilerinin dahil edilmesi. Bunun organizasyon
sponsorlugunda spor aktiviteleri veya toplum goniillii ¢alismalar1 gibi
yollarla yapilabilir.

NAS Recruitment Communications (2006) ¢alismasinda Y kusagini iste

tutmak i¢in su stratejilerin uygulanmasini dnermistir:

» Degerlerin cesaretlendirilmesi: Onlarin bireysellik ve kendini ifade
etme gibi degerlerinin tesvik edilmesi. Karar alma siireglerine dahil

olmalarina izin verilmesi
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Egitim: Y kusag tarihin en egitim odakli neslidir. Dolayisiyla iyi
yapilmig bir is isteniyorsa, onlara temel olarak uygun egitimin
saglanmasi.

Damismanhk yapilmasi: Onlara danmismanlik ve  geribildirim
saglanmasi. Bu kusaga emir verilmemelidir, eger onlara bir seyler
yaptirmak isteniyorsa isin Onemini, nedenini ve Organizasyon igin
Ooneminin anlatilmas1 ve kararlarin arkasindaki sebeplerin sdylenmesi.
Ayrica pozitif ya da negatif geri bildirim vermekten ¢ekinilmemesi.
Katkilarinin  gosterilmesi: Yapacaklart isin nasil bir katki
saglayacaginin onlara gosterilmesi. Onlar yarattiklar1 etkiyi bilmek
istemektedirler.

Diiriist olunmasi ve etik davramilmasi: Onlar siiphecidirler ve adalete
ve etik davraniglara deger vermektedirler. Bir isin dogru olmadigini
hissettikleri zaman memnun kalmayacaklardir dolayisiyla onlara bir
durumun tam olarak aciklamasinin saglanmasi.

Ozellestirilmis kariyer yollar1 olusturulmasi: Onlarn ilerlemesinde
geri bildirim saglamanin yani sira ilerlemelerinde bir miktar kontrol
saglayan kariyer yollarinin olusturulmasi.

Teknolojiye erisim saglanmasi: Ellerinin altinda en iyi ve en yeni
teknolojiye sahip olmalar1 Y kusagini ise ¢cekmek ve iste tutmak icin

etkili olacaktir.

Organizasyonlar Y kusagini iste tutabilmek icin esneklik ve hiyerarsiyi

dengede tutmalidirlar. Bunun i¢in de igverenler bazi yaklagimlar gelistirebilirler.

Bunlar (Deloitte, 2005: 8);

>
>
>

Onemli biiyiik 6lgekli projelerde isbirligi igin kusak ekipleri olusturma,
Liderlik gelistirme rotasyonel programlari olusturma,

Yeni calisanlar i¢in planlar ve gelisim projeleri olusturmadir.

Y kusagi danisman1 Evrim Kuran'a gore ise; Y kusagini iste tutabilmek i¢in

su stratejilerin izlenmesi gerekmektedir (Mengi, 2009):

>

Bilgi transferi ve Ogrenmeyi organizasyon Kkiiltiiriiniin bir pargasi
yapmak,
Esnek ve eglenceli bir caligma ortami yaratmak,

Genel yap1 ve siirlar saglamak,
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Ebeveynleri ig giicii stratejisinin parcasi yapmak,

Isyerinde gegirilen zaman yerine ise odaklanmak,

Ilk amirleri ile iliskilerinin en dnemli motivasyon faktdrii oldugunu
anlamak,

Deneyimli 6nceki kusaklarin mentorlugundan faydalanmak,

Kisiye 0zel ddiillendirme ve takdir gibi motivatdrleri kullanmak,

Onlarin dilini anlamak ve konusmak i¢in ¢aba sarfetmek,

ABD’ deki en biiylik dokuzuncu insan kaynaklar1 dernegi olan "Society for

Human Resource Management” (SHRM, 2009: 7) tarafindan yapilan arastirmada Y

kusag1 icin en 6nemli iste tutma stratejilerinin sunlar oldugu belirtilmistir:

>

Orgiitsel Iletisim: Bu anahtar strateji iste tutma yetenedi ve potansiyel
catismalardan kag¢inmak icin ¢ok 6nemlidir. Tiim ¢alisanlarin katilimini
ve saygtyl ifade etmek i¢in ortak tartisma, karar verme ve problem ¢6zme
gibi firsatlarin saglanmasi, kusak farkliliklarinin {istesinden gelmek igin
yOneticilerin egitilmesi, takim olusturma faaliyetleri ve farkli kusaklarla
birlikte calismayr ve deneyimlerin paylasilmasini tesvik etmek icgin
danigmanlik ve rehberlik programlarinin olusturulmasi bagarili bulunmus
diger yaklasimlardir.

Devir Planlamasi: insan kaynaklari yoneticileri ve orgiit liderleri,
secilmis ve gelistirilmis deneyimli calisanlar1 kapsayan bir yetenek
havuzunun farkinda  olmalidirlar. Ayrica kurumsal  kiiltiiriin
stirdiiriilebilmesi i¢in, insan kaynaklar1 yoneticilerinin her bir kusagin
farkl1 deger ve tutumlarina yonelik temel bir anlayis gelistirmeleri
gerekmektedir.

Damisma Programlari: Bu stratejinin amaci, bir kusaktan digerine bilgi
transferini saglamaya yardimci olmaktir. Onceki nesiller emekli olmaya
baslarken, orgiitsel bilgiyi yakalamak i¢in danigmanlik 6énemli bir arag
olabilmektedir. Y kusaginin hedeflerinin ve gelisim ihtiyaglarinin
Ogrenilerek emekli olan calisan yerine eslestirilmesi bu araglardan
biridir. Bir digeri; iist diizey liderlik tartisma panelleri, danismanlik
programlar1 ve hatta "hizli danismanlik" denilen ¢alisan ile organizasyon
uzmanlarinin oturup karsiliklt sorular sormasi gibi yapilan bire bir

rehberlik oturumlaridir. Bir diger yontem ise liderler ve {iist diizey
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personel tarafindan ise alma ve alistirma silirecinde giderek daha ¢ok
kullanilan bir yontemdir. Bu yontem; calisanlarin ige alim doneminde
baslayan, onlara kariyerlerinin baslangicinda dogrudan dikkat ve mesleki

gelisim saglayan ve bir yili kapsayan bir siirectir.

Compensation & Benefit(2013) makalesinde yapilan arastirmaya goére Y

kusagini yonetmek i¢in 8 temel stratejiden bahsetmistir:

>

Onlar1 tamym. Onlar ne isterler ve kendilerinden daha tecriibeli
meslektaslarindan nasil farklidirlar 6grenin.

Onlara dogru teklifi yapin. Artislar ve nakit bonuslar onlarin sadakatini
satin alamayabilir. Ozel atamalar i¢in firsatlar ve egitim ile birlikte, tele-
is ve ¢alisma esnekliginin oldugu bir paket sunun.

Onlarn gelistirin. Yoneticileri, Y kusaginin kisisel ve mesleki amaclarini
takip etmeleri i¢in cesaretlendirin. Onlara konumlar ve gorevler arasi
deneyim cesitliligi sunun.

Onlan takdir edin. Onlar O6gretmenlerinden, danismanlarindan ve
ailelerinden siirekli 6diil ve tesvik almaya aliskindirlar. Yillik performans
ve geribildirim Y kusagi i¢in yeterli olmayabilir. Onlar diizenli olarak ne
yaptiklarin1 duymak istemektedirler.

Onlara serbest zaman taniymn. Firma tarihlerinin belirlenmesi i¢in
yOneticilere tavsiyeler verin ve Y kusagi nerede ve ne zaman c¢alismak
isterse izin verin. Onlar; emir, kontrol ve denetim olmadan agik talimatlar
ve somut hedefler verilirse iyi ¢alisirlar.

Onlara 6gretin. Onlar gelistirmek i¢in danigmanlik, egitim ve 6gretim
teklifleri sunun.

Onlan destekleyin. Sonu¢ odakli ¢alisanlar olarak Y kusag iiyeleri,
diger kusaklara gore daha hizli yiikselmek istemektedirler. Geleneksel
kariyer merdivenine ilave basamaklar eklemeyi diisiiniin.

Giile giile deyin. Geng calisanlarin organizasyonunuzda kariyerlerine
devam edemeyeceklerini anladiginiz zaman bunun farkinda olun ve
personelinizin yetersiz olmamasi i¢in planinizi yapin. Geng mezunlar ile
iletisim halinde olun. Onlar kariyerlerinden sonra organizasyonunuza

katilmak isteyebilirler.
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Roy & Kreiss (2012)’ in "Y Kusagmin Iste Tutulmasi igin On Ipucu" adli

calismasinda Y kusagi i¢in Onerdigi iste tutma stratejileri ise sunlardir:

>

Online sosyal aglar1 kullanmak icin tesvik edin: Bu siteler giin
igerisinde herkesin ihtiya¢ duydugu bes dakikalik bir molanin yaninda
diistindiigiiniizden daha fazlasini sunar. Online sosyal aglar biiyilidiikce
bu siteler ¢cok daha biiyiik bilgi merkezleri haline gelecektir ve dogru
kullanildigindan bundan firmaniz yararlanabilecektir. Bu siteler
insanlarla iletisimi koparmamak ve onlarin arkadaslar1 ve baglantilarinin
ne kadar oldugunu gérmenize izin verir.

Esnek zaman:ise erken gelmek ve erken ayrilmak ya da gec gelmek ve
ge¢ ayrilmak bu kusak icin daha gekicidir. Onlar is ve aile hayatlarini
dengelemeye ¢aligmaktadirlar. Onlara doktor randevulari, bebek bakimi
vs. gibi giinliik yasam sorunlar1 i¢in ise bir saat ge¢ ya da erken gelme
konusunda esneklik saglayin.

Esnek ofis:Teknoloji sayesinde artik evden ¢alisma firsatina
erisilebilmektedir. Cep telefonu, diz iistii bilgisayar ve internet baglantisi
sayesinde anlik bir ofis ortami kurulabilir. Dolayisiyla onlara evden de
calisma firsat1 saglayin.

Odiil: Liyakata dayali 6diillendirme yapin. Terfi ve 6diiller igin onlarin
organizasyona bireysel katkisini dikkate alan bir 6l¢ii olusturun.

Sosyal biling:Sosyal bilince sahip bir organizasyon olun.
"Stirdirilebilirlik" ve "yesil" son zamanlarin 6nemli kelimeleridir. Y
kusagi, isverenlerinin yan1 sira medya araciligiyla da sosyal ve cevresel
konularla ilgilenmektedir.

Egitim: Kariyer odakli egitimin yani sira kendi bilgi ve becerilerini de
gelistirebilmeleri icin firsatlar sunun. Onlar1 ofis disindaki egitim
programlarina gonderin ve geri dondiiklerinde 6grendikleri hakkinda
organizasyonun geri kalani i¢in bir sunum yapmalarini isteyin.

Yonetim stili: Diiz hat yonetimi son zamanlardaki en 1yi se¢imdir. Tipki
bir telefon gibi en son siiriimiinii farkli bir insandan duymak ve kac kere
en tepede ya da en asagida oldugunu 6grenmek gerekir. Kisaca siirekli

yenilenmek ve gelismek gerekir.
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» Damsman ve rehberlerinizle vakit gecirin: Her bir ¢alisaniniz ile vakit
gecirmeye c¢alisin, 6rnegin bir proje iizerinde ya da bir 6gle yemeginde
hatta su sogutucunun basinda su alirken. Bu konusmalar onlari
anlamaniza yardimci olacaktir ve onlarla aranizda bir bag olusturmanizi
saglayacaktir. Eger ¢alisaniniz hakkinda en az ii¢ seyi bilmiyorsaniz
tarzinizi degistirmeniz gerekecektir.

> Ipod Giinii: Birgok organizasyon meslektaslari ile iletisim ve isbirligini
firsatinin  kaybolmasin1 ve deneyimli c¢alisanlar1 dinlemek gibi
danigmanlik firsatlarin1 engelledigi gibi nedenlerle isyerinde ipod
kullanimin1 yasaklamistir. Ancak c¢alisanlar ise islerini kolaylastirdigi,
islerini daha hizli yapmalarina yardimer oldugu ve yaratict olmalarina
izin verdigi gibi gerekcelerle ipod kullanimint dogru bulmaktadir.
Dolayisiyla onlara ipod kullanimi igin bir giin verin. Ancak kurallarin
belli oldugunu ve bunun is yapma yeteneklerini engellemeyecegini
bilmelerine izin verin.

> Spor salonu iiyeligi: Herhangi bir spor salonuna indirimli veya ticretsiz
tiyelik hakki sunun ya da kendiniz bir spor salonu olusturun.Fast- food
ile biiyliyen bu nesle siit ve meyve Onerin ve saglikli beslenme
basliklarini gosterin. Saglikli bir ¢alisan daha az mesai dig1 saat harcar ve
daha az saglik problemleri olur. Bu fikirler asir1 olabilir ancak bugiin
proaktif bir iste tutma yaklasimi gelecekte duyarsiz olan
organizasyonlardan ¢ok daha yiiksek bir getiri saglayacaktir.

Sadece iste tutmaya yonelik stratejilerin disinda bazi ¢alismalarda ise Y
kusaginin karakteristik 6zelliklerine yonelik ise alma ve iste tutma stratejileri ele
alinmistir. Buna 6rnek olarak; oncelikle Chester (2002)’1in daha 6nce de bahsedilenY
kusaginin hem negatif hem de pozitif 6zelliklerine yonelik belirledigi stratejiler ise
sunlardir:

» Y kusagi sabirsizdir: Y kusagi hizli bir diinyada biiylimektedir
dolayistyla her seyin aninda olmasin1 beklemektedir. Bu yiizden, ¢oklu
gorevlilik ve bilgiyi hizli sindirme gibi yeteneklere sahip olan bu
yetenekleri bosa harcamayin. Egitimde yeni trendleri takip edin ve onlari
stirekli yeni beceriler dgreterek besleyin. Tekrarlayan gorevleri yaparken

yeni yontemler kesfetmeleri i¢in Ozgiirliik saglaymn ve onlar size
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tiretkenlik ve verimliliklerinin nasil arttigin1 gostereceklerdir. Kisaltilmis
O0grenme egrileri ve gelisim siirecleri i¢in onlardan Oneri isteyin. Onlar1
yeni 6gretim sistemlerinin tasarimina dahil edin.

Y kusagr uyumludur: Y kusagi de§isime susamistir ve onlar adeta
siirekli degisen diinyaya adapte olmak ve kolayca kabul etmek ig¢in
programlanmiglardir. Degisiklik oldugu zaman buna uyum saglamaniz
i¢in yardimci olmalarina izin verin. Ciinkii Y kusag1 degisikligi sever ve
onlarin degisimi benimsemeleri sizin bunu kendi yarariniza
kullanmaniza yardimci olacaktir. Sektorii ve teknolojiyi etkileyen
degisikliklerin gelecekte sizin isinizi nasil etkileyecegine dair
endiselerinizi onlarla paylasin ve onlarin fikir ve Onerilerini aklinizda
tutacaginizi acikga belirtin.

Y kusa@ yenilik¢idir: Rekabet giiciinii koruyabilmek icin her zaman
yeni ve taze fikirler gerekecektir. Bu fikirlerin kaynagi olan Y kusagini
deneyimsiz olarak gormeyin ve onlart dinleyin. Onlarin sira dig1 problem
¢ozme yaklasimlarini g6z ardi etmeyin.

Y kusagi verimlidir ve rasyoneldir :Onlarin minimum ¢aba ve kaynak
ile maksimum sonugclara ulasabilmeleri dikkat ¢ekicidir. Onlarin belirli
bir siire ile projelere dahil olmay1 bekleyen ¢oklu gorevli yapisina hitap
edin. Ayrica onlart saatlik ticret plan1 kullanarak serbest birakirsaniz
onlar gorevlerini yapacaklardir. Onlarla karsilikli yararli bir amaca
ulagsmak i¢in calisirlarken verimlilik en st diizeyde olacaktir. Eger
saatlik bir calisma yontemi izliyorsaniz verimli bir ¢aligma ve personel
tesvikleri ile onlar 6diillendirin. Vaktinden 6dnce tamamlanmis bir gorev
icin verilen nakit bir 6diil ya da bir hafta sonu tatili Y kusagini motive
edecektir.

Y kusagr duyarsizdir: Y kusagr kisisel olmayan bir diinyada
biiylimiistiir. Ebeveynlerinin ¢alisiyor olmasi, siniflarin kalabalik olmasi
ve medyanin kullanimi gibi sebepler onlarin kisisel diizeyde yeterince
insanlar ile iligkileri olmamasina neden olmustur. Dolayisiyla onlar ile
iliskilerinizi derinlestirin. Onemsemek duyarliligin temelidir. Y kusagi
onemsendigini anlamak istemektedir. Onlara bireysel davrandiginizda ve

onlar1 onemsedinizde size minnettar olacaklardir.
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Y kusagi baglantisizdir: Organizasyonda bir arkadasin terfisi ya da yeni
bir iirlin tanittimi gibi giizel bir olay oldugu zaman Y kusaginin iyi
haberleri duydugundan emin olun. Onlar sirket basarisina katkilari
oldugunu bilsinler. Iyi seyler ile ilgili olarak biilten panolari, kisisel
notlar, sirket toplantilart ve haber biiltenlerini kullanin. Ayrica kotii
haberler oldugunda da gelecekleri bir yer oldugunu belirtin. Tercihleri ve
sonuglarini géren ve yasayan ve bu tecriibeyi daha dnce yasamamis olan
Y kusagi baglantili olacaktir.

Y kusag siiphecidir: Y kusagi duydugu ya da okudugu seylerin hepsine
yada bos vaatlere ¢ok fazla inanmaz. Onlara dogruyu sdyleyin ve diiriist
olun. O zaman Y kusaginin sonsuz sadakatini kazanirsiniz. Diiriistlik
kadar hig bir sey onlarin saygisini ve hayranligini kazandirmaz.

Y kusag direnclidir: Y kusagi krizlerle nasil basa c¢ikilacagin
bilmektedir. Boyle bir duruma maruz kaldiginizda onlar1 takdir edin.
Onlarin sorumsuz oldugunu diistinmeyin ve onlar1 motive etmek i¢in her
zaman olumlu bir tablo ¢izin. Ufukta iyi ya da kotli ne goriindiiglinii
onlarin da gormesine izin verin ve firtinali zamanlarda onlarin
direngliligine giivenin.

Y kusagr saygisizdir: Y kusagiin saygisini talep etmek diirtiisi ile
savagsmak yerine onlarin size verdigi sayginin ayni derecesi ile davranin,
sizin davraniglariniz yansitilmis olacaktir. Y kusagi 6zgiinliik, basar1 ve
yetkinlige saygi duymaktadir. Eger giicli bir kisilige sahipseniz
rahatlayin ve onlara ne yaptigmizi ve ne sekilde yaptiginizi bildiginizi
gosterin. Sizin karakterinizi 6grendikleri, ¢alistiginiz1 gordiikleri ve sizi
tanidiklar1 zaman saygisin1 kazanacaksinizdir.

Y kusagi acik sozliidiir: Y kusagir hakkinda ne diisiindiigliniizii ve
onlarin duygu ve diisiincelerine karsi duyarli oldugunuzu bilmelerine izin
verin.

Y kusa@ hosgoriiliidiir: Onlar ortak bir amacin pesinde olan herkesle
calisabilmektedirler. Isyerinizde onlar1 ayirmayimn aksine biitiinlestirin.
Onlara en zor miisterileriniz ile etkilesim igin firsat verin. Ne kadar hizli

iligki kurabildiklerini goriince sagiracaksiniz. Ayrica erkekler ve kadinlar
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icin geleneksel rol kavramlarini bir kenara birakin. Bu kusak i¢in sinir
yoktur.
> Y kusagi kendini adamustir: Inandiklar1 sey i¢in miicadele etmek
onlarin dogasinda vardir. Organizasyonlara da inanabilirler dolayisiyla
onlarin istek ve ihtiyaglarina inanin. O zaman onlarin sadakatini
kazanabilirsiniz.
Ayni sekilde Yeaton (2008) da ¢alismasinda Y kusaginin 6zelliklerine gore
onlar1 ise alma ve yOnetim stratejileri belirlemistir. Bu stratejiler Tablo 4’de yer

almaktadir:
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Tablo 4: Y kusaginin 6zelliklerine gore onlar: ise alma ve yonetim stratejileri

Y Kusagmn Ozellikleri

Ise Alma Stratejileri

Yonetim Stratejileri

Giiglii ahlak duygusu Organizasyon i¢inde bireysel Calisan olarak gergeklestirecegi
olarak gerceklestirecegi roliin ve fonksiyonlarin ve gorevlerin
bulunacagi pozisyonun dnemini Onemini agiklayin
gosterin

Basar1 ve hedef odakli Potansiyel adaylarin ilerlemesi ve | Beklentileri acikca tanimlayin
onlarla iletisim kurmak i¢in
firsatlar1 belirleyin

Dijital yerliler Organizasyon i¢in igse alma araci Organizasyonu daha verimli hale

olarak interneti kullanin

getirebilmek i¢in bilgisayar
teknolojilerini ve teknolojik
yenilikleri tesvik edin

Sik sik geribildirim, zeka
ve yenilige deger verme

Zorluklar, biiylime firsatlar1 ve
organizasyona katkilarini
vurgulayin. Organizasyonel
basamaklarin ilerlemesini
tanimlayin

Yeteneklerini gelistirmek i¢in
onlarla birlikte ¢alisin ve yapici
yorumlar1 sentezleyin

Is yasam dengesine deger
verme

Eger varsa, personel sosyal
yardimlar1 ve ¢alisma
programinda esnekligi vurgulayin

Iyi personel sosyal yardimlari
saglayin; ¢alisma programinda
esnekligi arttirin; asirt fazla
mesai ve seyahati en aza indirin

Coklu gorevci

Goriligme ve ofis ziyareti sirasinda
kesintileri 6nlemek ve gidisati
belirlemek i¢in cep telefonlarini
kapatmalar1 gerekiyorsa hizli bir
sekilde sorun

Caligma saatleri igerisinde
bilgisayar, cep telefonu ve akilli
telefon kullanimu ile ilgili
organizasyon kurallarim agikga
belirtin. Ciinkii bazen bir gorev
iizerinde odaklanmak igin agik
talimatlar vermek gerekli
olabilir.

Grup caligmasi ve
isbirligi

Ise alim siirecinde gayri resmi
takim kurma uygulamalari
yaparak ve potansiyel adaylar1
izleyerek onlar1 degerlendirin

Projeler i¢in igbirlik¢i ve
yenilik¢i yaklagimlari tegvik edin

Y kusaginin karakteristik 6zelliklerine yonelik stratejilerin dsinda Martin &

Tulgan (2001) ise, "Managing Generation Y: Global Citizens Born in the Late
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Seventies and Early Eighties" isimli kitabinda Y kusagina gore kotii yoneticinin 7

0zelliginden ve bunlarin ¢6ziimi i¢in stratejilerden bahsetmistir. Y kusagina gore kot

yoneticiler;

>

Dar goriisliidiirler ve asla dinlemezler: Yonetici olarak diger goriislere
ve bakis acilarma acik fikirli olun. Aksi takdirde gen¢ yetenegin
yaraticiligini ve verimliligini kaybedersiniz.

Anlamh isler vermezler (Faydasiz Yetki Verme): Y kusagi
organizasyona bir deger kattigimi hissetmek ve katkida bulunmak
istemektedir. Onlara sorumluluk verin, bu Y kusagi ¢alisanlarini harekete
gecirecektir.

Ne yaptiklarim bilmiyorlar (Bilgi ve Organizasyon Becerileri
Eksikligi):Y kusagi calisanlar1 yoneticilerinin onlardan daha fazla
bilgiye sahip olmalarint ummaktadirlar. Eger yonetici planlama, hedef
belirleme ve karar verme gibi yonetim ile ilgili temel yetkinliklere sahip
olmazsa, Y kusagi unvan ve makamin anlamsiz oldugunu diisiinmekte ve
onlarda yoneticisine kars1 giiven eksikligi olusmaktadir.

Nasil ogreteceklerini bilmiyorlar (Egitim yetersizligi veya egitime
olanak saglamak):Siirekli 6grenme Y kusagi i¢in ¢ok Onemlidir ve
kendilerini yetersiz ve yeteneksiz hissettikleri zaman 6zgiivenlerinde ve
Ozsaygilarinda diisiis olmaktadir. Dolayisiyla onlarin ihtiyag duydugu
bilgi ve becerilerden emin olur ve onlara egitim imkanlar1 saglarsaniz Y
kusagi memnun olacaktir.

Gengclere kars1 saygisizlar:Y kusag iiyeleri kendilerine hi¢ bir sey
bilmeyen c¢ocuklar gibi davranildigi zaman kizmaktadirlar. Onlar
olduklar1 yastan daha fazlasim1 yapabileceklerine inanmaktadirlar. Bu
kusaga aileleri, 6gretmenleri ve damigsmanlar1 tarafindan her zaman
"herseyi yapabilecekleri" soylendi ve saygi kazanmalari gerektigi
ogretildi. Dolayisiyla bu kusaga "sen bunu yapamazsin sen sadece
cocuksun" gibi climleler kurmayn.

Goz korkutucu davramslar:Ozsaygilari yiiksek olan Y'ler goz
korkutucu davraniglara cevap vermezler. Bagiran, c¢iglik atan ve

kiiclimseyen insanlar onlarin sadakatini aninda kaybederler.
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» Dig goriiniimii asir1 vurgulama:Kiyafet birinci sinif kusak savas
alanmidir. 20'lerin kisa eteklerinden, 60'larin uzun saglarma, 90'larin
pirsinglerinekadar tartisma konusu olarak devam etmektedir. Kiyafet
duruma, miisterilere, is ortamina ve giivenlik standartlarina uygun
olmalidir. Y kusagi baslangigta sinirlar1 zorlayabilir. Ancak onlarin
arasinda en yeteneklilerinin oldugu da bilinmektedir. Ornegin garip bir
sekilde boyali saglar1 ya da pirsingi olan belki doévmesi olan bir
calisaniniz olabilir fakat bu calisan isinde de ¢ok iyi olabilir. Dolayisiyla
aslinda kiyafet 6nemli degildir. Artik bir¢ok sirket de kiyafet konusunda
daha az kisitlayici olarak ya da cuma giinleri daha rahat davranmalarini
saglayarak bu konuya ¢6zlim getirmeye calismaktadir.

Yukaridaki arastirmalardaY kusagini "ise alma stratejileri", "iste tutma
stratejileri”, "Y kusaginin 6zelliklerine gore ise alma ve iste tutma stratejileri”, "Y
kusagina gore kotli yoneticilerin 6zelliklerine gore stratejiler” basliklari altindaki
stratejilerden bahsedilmistir. Bazi ¢alismalarda ise ise alma ve iste tutma stratejileri
birlikte ele alinmistir. Bu stratejilerden bahsedilecek olursa, ilk olarak; Rolljso
(2008)'ye gore; Y kusagini ise cekmek ve iste tutabilmek i¢in bes temel kosul vardir:
Adil bir maas,

Siirekli gelisme,
Eglenceli ve rahat bir is ortamu,

Iyi yonetici,

YV V V VY V

Siirekli geribildirim,

KPMG International arastirmacilarina gore ise; Y kusagini ise almak ve iste
tutma i¢in en etkili stratejiler sunlardir (Salt, 2007: 33):

» Liyakata dayal ticret,

» Yiksekogrenim firsatlari i¢in 6deme,

» Diger boliimler arasinda is rotasyonu,

» Kariyer gelisimi igin firsatlar,

Diger bir arastirmasinda ise Deloitte Danigmanlik uzmanlari, Y kusaginin
islerinde kendilerini dahil edilmis, gilincellenmis ve islerine bagli hissetmek
istediklerini ortaya atmiglaridir. Buna gore Y kusagina uygulanabilecek stratejiler

sunlardir (Reynolds vd., 2008: 21-22):
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Y kusagi kendisini siirekli ige bagl hissetmesi i¢in daha kisa ve daha sik
giincelleme saglayin,

Seffaf ve kolay anlagilir, giivenilir ve dogru iletisimler kurun,

Y kusagimin somut katkilarmi tesvik ederek onlar1 degisim ajanina
cevirin. Y kusagi fikirlerini paylasmak ve geribildirim vermek icin
isteklidir. Yiiksek performansa sahip olanlar1 6zel bir projede
gorevlendirerek iletisimi gelistirmelerini isteyebilir ve meslektaslari ile
baglantida olmalarin1 ve fikir iiretmelerini isteyebilirsiniz.

Bunun i¢in gen¢ calisanlardan yararlanarak dogru ve giivenilir geri

bildirim ve biiyiik fikirler iretmek i¢in mekanizmalar gelistirin

Bir bagka aragtirma olan McCrindle Research (2006)'e gore Y kusagini ise

¢ekmek ve iste tutmak icin bes temel faktor vardir. Bunlar;

>

Is yasam dengesi: Y kusag icin is yasam dengesinde bir ¢atisma olursa
hayat kazanir.

Isyeri kiiltiirii: Y kusaginin %42'si kendilerini ise almak ve iste tutmak
icin li¢ nedenden birisinin "akranlar1 ile iliski" oldugunu sdylemistir.
Onlar is ortaminda sosyal etkilesim ve isbirliginin son derece 6nemli
oldugunu sdylemislerdir.

Cesitli is rolleri:Katilimcilarin %38'i ilerlemeleri i¢in firsatlar ve
cesitlilikler iceren bir isi tercih ettiklerini sdylemislerdir.

Yonetim Stili:Y kusagi hiyerarsiyi kapsayan bir liderlik ve dogrudan
denetimi reddetmektedirler. Onlar katilimcr yonetim ve fikir birligi ile
calisanlarina saygi dolu ve seffaf bir ¢alisma ortami yaratan, iletisime
deger veren bir lider istemektedirler.

Egitim: Y kusagi calisanlar1 mevcut islerinde etkili olabilme ve
gelecekteki kariyerlerinde hala gorevlendirilebilir olabilmenin tek
anahtarinin siirekli egitim oldugunu diistinmektedirler. Arastirmada Y
kusagi, egitim ve gelismenin ne kadar ve ni¢in 6énemli oldugu sorusuna;
egitimin yeteneklerini ellerinde tutmalarin1 sagladigini ve hem islerine
hem de kisisel gelisimlerine yardimc1 oldugunu sdylemislerdir. Ayrica
151 se¢melerindeki temel nedenlerden birinin ise basladiklar1 igyerinde
kalabilmek i¢in iyi bir egitim alabilecekleri ve ileriki ¢aligsmalarinda

destek goreceklerini diistinmeleri oldugunu belirtmislerdir
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Murphy (2007) tarafindan "Amerikan Emekli Insanlar Dernegi (AARP)" 'nin
"50' den Fazla Calisan I¢in En lyi Isverenler" projesi ile yapilan "Leading a
Multigenerational Workforce" adli arastirmada ise alma ve iste tutma igin en iyi
stratejiler belirlenmistir:

» Y kusagmin yoneticilerinin diger kusaklar oldugu goz 6niine alindiginda,
nesiller aras1 farkliliklar ile ilgili diizenli olarak konusmalar yapilmasina
olanak saglaym. Bu anlayis1 arttirir ve diger kusaklara saygiy1 gelistirir.

» Calisan goriislerinin degerli oldugu ¢alisma ortamlar yaratin.

» Diger boliimlerde gegici gorevlendirmeler yaparak yeni yetenekler
gelistirmeleri i¢in firsatlar saglamanin yani sira resmi bir i§ rotasyonu
programi sunun. Ornegin; Volkswagen Amerikan Fabrikas1, potansiyeli
yiiksek olan iiniversite mezunlarina bir egitim sunmustur. Onlara ii¢ ya
da dort aylik rotasyonlarla 21 aylik bir is deneyimi i¢in firsat saglamistir.

» Mevcut uzmanlar ile kaynaklarin kaybolmamasi ve gen¢ kusaklarin
deneyimi i¢in bilgi transferi yontemleri gelistirin.

» Onlara resmi veya gayri resmi olarak asamali emeklilik imkanlar1 sunun.
Omegin; Amerikan merkezli uluslararas1 bir insaat hizmetleri sirketi
Stanley' in ¢alisanlarinin %75'i emeklilik tarihinden sonra iki y1l boyunca
diistik bir kapasite ile galismaya devam etmektedirler. Bir¢ok durumda
calisanlar emeklilikten oOnce azaltilmis saatler ile calismaya
baslamaktadirlar ve emeklilikten sonra ayni kapasite ile ¢alismaya devam
etmektedirler.

» Kurum i¢i aglarda ayrintili kariyer firsatlarint duyurun. Organizasyonda
kurum i¢i aglarda ilan panolarinda veya haber biilteninde, ¢alisanlarin
acik pozisyonlardan haberdar olabilmesi i¢in kariyer firsatlarim
yayinlayin.

» Esnek calisma segenekleri sunun. Y kusagi calisanlari evlerinden,
ailelerinden ve kisisel ihtiyaglarindan 6diin vermeden c¢alismak
istemektedir. Isverenler onlara, evden calisma, yar1 zamanli calisma,
esnek calisma, sikistirilmis zamanlama ve is paylagimi gibi tesvikler
sunabilirler.

» Cesitli cazip avantajlar sunun. Araba ve ev sigortasi, hayat sigortasi,

mesai dis1 saatler icin 6demeler, kredi ya da burs, uzun vadeli bakim
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sigortasi, i seyahatlerinde masraflarin karsilanmasi, ¢ocuk ve yasl
bakimi gibi imkanlar saglaym.

Kideme gore degil, verimlilik ve performansa gore odiillendirin.
Personel toplantilarinda, kurum igi aglarda, deneyimsel, online ya da
siif stilinde egitim sunun.

Takimlarin1 nasil yonetecekleri ya da is arkadaslari ile nasil iletisim
kuracaklarina yonelik olarak liderlerinize egitim sunun.

Calisanlara is bilgilerini transfer etmesi ve onlarin 6nemli becerilerini
geligtirebilmesi i¢in egitim programlart ile birlikte danigmanlik

programlar1 sunun.

Y kusagini ise ¢cekme ve iste tutmanin sik sik bir sorun haline geldiginden

bahseden Cheese (2007)'e gore ise onlar1 ise almak ve iste tutmak i¢in 10 temel strateji

vardir. Cheese (2007) organizasyonlara asagidaki stratejileri nermistir:,

>

Goriintiiniize bakin. Giiniimiizde miisteri markalagsmasi kadar c¢alisan
markalasmasi da 6nemlidir.

Sosyal sorumluluk sergileyin. Y kusagi topluma ve gevreye Kkatki
saglayan organizasyonlara Onem vermektedir. Dolayisiyla bu
konumunuzu inceleyin. Onlarin kurumsal sosyal sorumlulukta dogrudan
bir rolleri olacagini vurgulayn.

Mevcut tiim kanallar1 kullanin. Bu kusak kesfetmek ve incelemek icin
internet ve medyanin tiim formlarimi1 kullanmaktadir. Bu agidan web
sitenizin 1lgi ¢ekici ve erisilebilir oldugundan emin olun. Ayrica
"kulaktan kulaga" en 6nemli ise alma kanalidir.

Degerlerinizi yasatin. Bu nesil diiriistliik ve tutarlilik gibi degerlere son
derece Onem vermektedir. Onlar1 ise alirken verdiginiz bir sozi
tutmazsaniz bu onlarin basarisiz olmalarina neden olacaktir.

Isbirligi ve ag iletisimini vurgulaym. Son derece iliski odakl1 olan bu
nesil agik bir kiiltiire sahip bir organizasyonda ¢aligmak istemektedir.
Yasam tarz1 se¢cimlerini vurgulayin. Onlar se¢imler sunulan ve birey
olarak davranilan bir ¢alisma ortamina deger vermektedir. Bu kusaga
calisma saatlerinde esneklik saglayin, islerinde sorumluluk verin, 6diil ve

ticret paketi segenekleri sunun.
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» Katihmer ve yenilik¢i bir atmosfer yansitin. Bu kusak yeni seyler
tizerinde ¢aligmak, fikir paylasimlarinda bulunmak ve farklilik
yaratabildiklerini hissetmekten hoslanmaktadir. Onlara bu sans1 verin.

» Daha fazla ilgilenin. Onlar ilerleme siiregleri ve performanslari
hakkinda siirekli geri bildirime minnettardirlar. A¢ik ve diiriist olarak
zamanla onlarin sadakatini gii¢lendirebilirsiniz. Ayrica danigman ve
rehberlerinizin performans yonetim yeteneklerini giincellediginizden
emin olun.

» Kendilerini gelistirmelerine yardimci1 olun. Onlara egitim ve agik
kariyer yollar1 hakkinda fikir verin. Organizasyon igerisinde sans vererek
onlarin bagka organizasyonlara yapacaklar1 kariyer gegislerinden
kaginin.

» Eglenin. Personel almanin énemli bir unsurudur ama genellikle ihmal
edilmektedir. Bu kusak isyerinde eglenmek istemektedir. Clinkii denge
kaydig1 zaman sinirlar bulaniklasir dolayisiyla onlar igyerinde eglenmeyi
ummaktadirlar.

Sayers (2007)’e gore ise Y kusagini ise alma ve iste tutma igin ti¢ basit strateji

vardir. Bunlar:

» Onlara hem fiili hem de sozlii olarak bireysel deger verin,

» Mesleki gelisim firsatlarina erisim imkan1 saglayin,

» Rehber ve diger yasam kariyer kilavuzlarina gesitli ve zengin erisim
saglayin.

Bazi caligmalarda ise Y kusagi icin genel stratejilerden bahsedilmistir. Buna

ornek olarak ise dncelikle; Martin (2005)’e gore; Y kusagi zaten ¢ok becerikli olan Y
kusagi is giicliniin tiretken bir parcasi haline gelmektedir. Dolayisiyla onlar1 taniyan,
onlarin yeteneklerine odaklanan ve harekete geciren, nasil daha yiiksek stirdiirebilirlik
ve verimlilik saglayacaklarini bilen organizasyonlar rakipleri karsisinda stratejik
avantaj saglayacaklardir. Bu baglamda organizasyonlarm Y  kusagma
uygulayabilecekleri stratejiler sunlardir:

» Y kusagini tanimak i¢in zaman ayirin ve onlart dinleyin. Onlara,
orgiitteki basarilarin1 dnemsemenin yan sira bir birey olarak da onlari

onemsediginizi gosterin. Resmi toplantilardan ziyade gayri resmi
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ortamlarda daha rahat hisseden Y’lerle yiiriiyiise ¢ikin, 6gle yemegine
gotiiriin ya da bir kahve igin.

Y kusag ile bir kogluk iligkisi kurun. Onlar biiyiime ve gelisimlerine
yardime1 olacak Ogretici yoneticiler istemektedirler. Onlara ilerlemeleri
icin ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklar, 6grenme amaglar1 ve araclar
zamaninda saglayin.

Y kusagina gen¢ ya da stajyer gibi degil meslektas gibi davranin.
Ihtiyaclar1 oldugu zaman ulasamadiklari, onlara bagiran ve kiiciimseyen
yoneticilere tahammiil edememektedirler.

Kariyer yolu, projeler, is 6devleri ve programlar diizenlemede esnek
olun. Onlar Kendi yiikiimliiliikleri ile is gereksinimlerini dengede
tutmalarina yardimci olan yoneticileri takdir etmektedirler.

Siirekli yapict geribildirim saglayin. Performans degerlendirmelerini
yapmak i¢in onlarin yanlis yapmasini beklemeyin. Giinliik olarak geri
bildirim saglaymm. En oOnemlisi siirekli sikayet etmeyin ve pozitif
vurgulamalarda bulunun.

Iyi bir is yaptiklar1 ve bir iste basar1 gdsterdikleri zaman bildirin. Onlara

hemen 6vgii, taninma ve performans ddiilleri verin.

Behrstock & Clifford (2009)'un ¢alismasinda Y kusagi icin belirledigi

stratejiler ise sunlardir:

>

>
>
>

Y kusagi i¢in paylasilan bir vizyon olusturmak ve hedefler belirlemek,
Paylagilan bir liderlige tesvik etme,

Pozitif ve destekleyici bir kurum kiiltiirii olusturmak,

Y kusaginin Onceki nesillerden farkli olan kariyer hedeflerinin ve
sadakatlerinin farkinda olmak,

Y kusaginin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek. Isbirligi ve
teknoloji iceren mesleki gelisim olanaklari saglamak,

Y kusaginin degerlendirilmesinde etkili araglar benimsemek. Uygun
durumlarda 6vgii ve ayrintili geri bildirim sunmak,

Zamani etkin kullanmak.Y kusagi ¢alisanlar arasinda diizenli isbirligi
icin zaman ayirmak,

Verileri etkin kullanmak. Y kusagina yardim etmek i¢in teknolojiyi ve

onlarin egitimini gelistirmek i¢in verileri kullanmak,
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Organizasyon imkanlarinin yeterli ve fonksiyonel oldugundan emin
olmak. En son bilgi teknolojileri i¢in yeterli imkanlarin mevcut
oldugundan emin olmak,

Etkili bir egitim liderligi saglamak. Y kusaginin egitim uygulamalari ile
ilerlemesine yardimci olmak i¢in diiriist, agik, etkili ve kisisellestirilmis

rehberlik ve danismanlik saglamak.

Eyiusta (2013)'nmin Harward Business Review' deki "Sirketinizdeki Ates

Topu: Y Kusagi" adli makalesinde belirlenen stratejiler ise sunlardir:

>
>

Y kusagmin fikir ve diisiincelerine deger verdiginizi hissettirin,

Onlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunun ve onemli goérev ve
projelerde yer almalarini saglayin,

Y kusagimnin ise girerken en c¢ok onem verdigi seylerden biri olan
kurumsal imajiniza yatirim yapin,

Rehberlik ve danigsmanlik gibi destek sistemlerinizi gelistirin. Onlarin
acik goriislii ve tecriibeli yoneticilerle ¢aligmalarini veya bu kisileri
kendilerini rehber edinmelerini saglayn,

Ucret, tesvik, terfi, ddiillendirme ve cesitli kariyer yollar1 ile ilgili
beklentileri iyi degerlendirin,

Ozellikle ise alim siirecinde sirketinizin misyon, vizyon ve stratejisinden
ve onlarin sirkete nasil bir katki saglayacaklarindan bahsedin,

Kisisel motivasyon araclar1 kullanin ve kisisellestirilmis 6diil sistemleri
kurun,

Kisisel ve mesleki gelisime 6nem verin,

Her kademede agik iletisim ve stirekli geri bildirimi destekleyin,

Sirket bilinyesinde Y kusagi calisanlarina is ve eglence arasinda gegis
imkan1 veren kolayliklar gelistirin,

Is- yasam dengesini gozeten uygulamalar (¢cocuklari olan ¢alisanlar i¢in
giindiiz bakim evi gibi) gelistirin,

Yoneticisiyle iligkisinin Y kusagi i¢in dnemli bir motivasyon faktorii
oldugu diistiniildiigiinde, eski otorite anlayisinin aksine, onlara rehberlik
ve gelisimlerine yon verecek, yenilik ve gelisime agik yoneticilerle

caligmalarini saglayin.
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Y kusagi ile basarinin temelinde onlarin beklentilerini kargilamak ve onlar ile

iliskileri gelistirmek oldugunu sdyleyen Martin & Tulgan (2006) asagidaki sekiz

stratejiyi benimseyerek bu iliski ve beklentilerin karsilanacagindan bahsetmistir:

>

V V. V V V V V

Onlarin kuramsal ve bireysel yeteneklerini taniyin.

Onlar ile kogluk iligkileri kurun.

Yonetici degil meslektaslari gibi davranin.

Gorev ve programlart duruma gore uyarlamak icin yeterince esnek olun.
Stirekli yapic1 geri bildirim saglayin.

Sadece performansa gore 6diil ve tesvikler saglayin.

Kendilerinin yiiksek beklentilerini karsilamalarina yardimi olun.

Meslektaslarinin yiiksek beklentilerini karsilamalarina yardimci olun

Baltas (2013)’1n "Tiirk Kiiltiirlinde Yonetmek" isimli kitabinda Y kusagi icin

yoneticilere yonelik olarak bahsettigi stratejiler ise sunlardir:

>

Genelleyerek degil, kisisellestirerek ve Ozellestirerek yonetin. Bireysel
olarak kendilerine deger verilmesinden hoslanan Y kusagini bireysel
olarak anlamaya, onlarla 6zel bir iliski kurmaya 6zen gosterin. Biitiin
bunlarin birlikte yenilen 6gle yemekleri, sohbetler ve sosyal ortamlarda
olmasi daha yararli olur.

Gergek ve samimi bir kogluk iliskisi kurun. Ogrenmeye 6nem veren bu
kusak bu ylizden kendilerini gelistiren yoneticilerine saygi duyar.
Dolayisiyla onlar1 dinlemek ve onlara yol gostermek Y kusagim
organizasyona ve yoneticisine baglar.

Y kusagi ile arkadas ve meslektas iliskisi igerisinde olun.

Diizenli olarak yapici geri bildirim saglayin. Siirekli geri bildirimi tercih
eden bu kusaga geri bildirim vermek ic¢in formel performans
degerlendirme zamanini1 beklemeyin.

Organizasyondaki entelektiiel sermayede yaralanmalarina imkan taniyn.
Ornegin, Y kusag: calisanlarinin elde etmek istedikleri bilgileri kimden
alacaklar1 konusunda elektronik ortamda yapilandirilmis sistemler kurun.
Bunun disinda tecriibeli calisan ile gen¢ calisan olan Y kusagini,
mentorluk ve kogluk programi gibi bir araya getiren programlar
olusturun.

Kendileriyle ilgili yliksek beklentilerini karsilamalaria yardimci olun.
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Kolay ve hizli 6grenen ve 0grenmeye dnem veren bu kusagin sistemli

egitimlere katilmalarini saglayim.

Robert Half International and Yahoo! Hotjobs tarafindan yapilan arastirmada

(RHI, 2007) belirtilen stratejiler ise sunlardir:

>

Onlara reddedemeyecekleri bir teklif yapin. Onerdiginiz {icretin
endiistriniz ve bolgenizin ortalamasinin biraz iizerinde olduguna emin
olun.

Y kusagi her seyin agikga diizenlenis olmasi beklentisindedir. Bu ylizden
programlarinizi kolay anlasilacak bir sekilde yapin ve ek 6demeler ile
personel sosyal yardimlarini agik¢a vurgulayin.

Onlara, egitim bursu, mesleki gelisim etkinliklerine katilmak i¢in mesai
dis1 6demeler, mesleki dernekler i¢in liyelik aidatlarina yonelik 6demeler
gibi organizasyon i¢i egitim firsatlariniz1 sergileyin. Ise alim siireci ve is
goriigmelerinde daha Once bu firsatlardan yararlanan ¢alisanlara yonelik
somut Ornekler gosterin bdylece ileriye doniik alimlarda tesvik edici
olmasi agisindan avantaj saglayacaktir.

Y kusagi calisanlarinin %50'si isi birakma nedenlerinden birisinin
kariyer firsatlari eksikligi oldugunu belirtmistir. Dolayisiyla onlara
kariyer secenekleri sunun.

Organizasyonunuz ve departmaniniz i¢in rehberlik programlar1 gelistirin.
Eger organizasyonunuzun birden fazla subesi ve kurum i¢i ag1 varsa
geleneksel diizenlemelere ek olarak e-rehberligi de goz ardi etmeyin.
Onlarn yeterliliklerini gelistirmelerine izin verin ve bunun i¢in 6zel isleri
ile ilgili yeteneklerine ek olarak takim liderligi, is yonetimi ve miisteri
hizmetleri gibi mesleki gorevlendirmeler yapin.

Video oyunlari, internet ve sayisiz ders dis1 etkinlik ile biiyiiyen bu
kusagin islerini daha farkli yapin.

Her calisan gibi Y kusagi da karsilikli yarar saglayan iligkileri
sevmektedir. Onlar igverenlerine katkida bulunmak istemektedirler
ancak bunun karsiliginda da amaglarina ulagmalarina yardimei
olmalarin1 beklemektedirler. Dolayisiyla onlara is gériismeleri esnasinda
kendilerine sunulacak olan kariyer yollarini ve onlarin ise nasil bir katki

saglayacaklarini agiklayin.



103

Son olarak; Y kusagini ise ¢ekmek, motive etmek ve iste tutmak i¢in daha

Ogrenilecek ¢ok sey oldugunu belirten Zemke vd. (2000)’ne gore akilda tutulmasi

gereken bazi temel ilkeler vardir. Bunlar:

>

Oncelikle onlar1 yénlendirmek i¢in bir biitgelendirme yapim. Y kusaginin
uzun vadeli hedefleri ve beklentilerine yonelik olarak is ortaminizda
neyin iyi neyin kotlii olduguna dair net bir goriintii olusturun. Ayni
zamanda her bir ¢alisanin kisisel hedeflerinin ne oldugu ve bu hedefler
ile i3 performanslarmi  biitiinlestirmek nasil  bir  strateji
gelistirebileceginizi 6grenin.

Y kusagi kars1 cinsiyetin rollerini benimsemis olarak bilinir. Dolayistyla
firsatlar s6z konusu oldugunda geleneksel cinsiyet rollerine iliskin
onyargili kavramlar atin.

Takimlarin boyutunu arttirin ve takimlar giiclii bir ekip lideri atayimn.

Y kusagi bir iist kusagi olan ve yoneticisi ya da calisma arkadagi olan
X’ler ile ¢aligirken herhangi bir ¢atisma aninda duyarli olun.

Egitim departmanini biiyiitiin. Y kusagi 6grenimine devam etmek ve is
becerilerini gelistirmek istemektedir.

Danigmanlik ve rehberlik programlart kurun. Okul donemlerinden beri
rehberlik programlarinin bir pargasi olan bu kusagi tecriibeli kisilerle

eslestirin. Onlar Y kusagi ¢alisanlar ile birlikte iyi calisacaklardir.

1.2.5.3. Tiirkiye’de Uygulanan Stratejilere Ornekler

Crampton & Hodge (2009), yukarida bahsedilen biitiin bu stratejiler ile ilgili

olarak sunlar1 sdylemislerdir:

"Aslinda gergek hayatta, tiim c¢alisanlar, basart ve firsatlar
saglayan bir ¢evre ve onlarin beceri ve yeteneklerinin
odiillendirilmesini hak ediyorlar mi? Cogu ¢alisan hayattan zevk
almak, ilging bir is, adil muamele ve iyi is arkadaslart istemektedir.
Fakat ortada bu onerilerin gercek diinyada nasil uygulandigina
dair hi¢ bir kanit yoktur"

Ancak, Y kusagi uluslararasi literatiirde bir¢ok arastirmada yer almaktadir ve

Tiirkiye'de ise heniiz yeni yeni ¢alisilmaya baglanmigtir. Buna ragmen Tiirkiye'de Y

kusagina yonelik stratejilerin uygulanmaya baslandigina dair 6rnekler bulunmaktadir.
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Ik olarak; Tiirkiye'de Y kusag igin strateji gelistirmeye calisan
organizasyonlardan 6rnek verilecek olursa; on ofisleri olan ve bu ofisleri diizenli
araliklarla ziyaret ederek calisanlarini dinlediklerini ve aldiklar1 geri bildirimler
dogrultusunda hareket ettiklerini sdyleyen Garanti Odeme Sistemleri'nin insan
kaynaklar1 genel miidiir yardimcisi Safak Dogdu Yenibiris.com' daki "Insan
Kaynaklarmin Y Kusagt ile Imtihan1" baslikli makalesinde su stratejileri
uyguladiklarindan bahsetmistir (Dogdu,2011):

» Performans degerlendirme sistemlerinde Y kusaginn beklentilerine
yonelik sekillendirilmis alanlar olmasi. Calisanlarin daha aktif rol aldig:
bireysel hedeflerini belirledigi ve yoneticisinden sik sik geri bildirimler
aldig1 bir performans degerlendirme sistemlerinin olmasi. Bu sistem ile
calisanlarin hedeflerini belirleme imkanina sahip olmalaridir.

> Oneri sistemlerinin olmasi Calisanlarin elestirel ve yaratici bakis
acilarin1 bu sistem araciligiyla yoneticileriyle paylasabilmeleri ve
Onerilerine karsilik aldiklar1 aksiyonlar1 takip etmek firsatina
erisebilmeleri

» Y kusagi i¢in 6nemli olan is-yasam dengesini koruyabilmek i¢in ¢aligma
arkadaslariyla kurduklar1 "Event Club" ile c¢alisan tercihleri
dogrultusunda sosyal aktiviteler gerceklestirmeleridir.

Yine Tiirkiye’de ProGroup Uluslararas1 Danigmanlik sirketinin genel muidiirii

Salim Cam "Devir Y Devri" baglikli makalesinde Y kusagini kazanabilmek igin
onlarla iletisim kanallar1 ve yontemlerini farklilastirma karar1 alarak, egitim ve kariyer
planlama adimlarinda diizenlemeler yaptiklarindan bahsetmistir. Ayrica Y kusagini
olusturan genclere staj imkanlar1 saglayarak, onlarin reel sektor ile tanigmalari ve reel
sektor kiiltiiriinii onlara benimsetmeyi amaglamaktadirlar. Yine Y kusagi i¢in eski
kusak eslestirme programlari ¢ergcevesinde liniversite 0grencileri ve yeni mezun olmus
Y kusag tlyelerine yonelik kusak toplantilart ve staj programlar ile kusak
catismalarin1 minimize etmeye ¢alismaktadirlar.

Tiirkiye’de Y kusagini yonelik stratejileri harekete gegiren bir diger firma ise
Y kusagi i¢in ideal isyerlerinden biri ve ¢agri merkezi sektoriiniin lider ve en biiyiik
sirketli olan Turkcell Global Bilgi’dir. Bu sirket IK uygulamalarimi Y kusaginin ihtiyag
ve beklentileri dogrultusundan yeniden gézden gecirmistir. Bu dogrultuda es zamanl

olarak, ise alim, gelisim ve iletisim siire¢lerine odaklanilmistir. Y kusaginin 6grenme
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ve gelisimini kullanimi kolay uygulamalarla gercek yasama transferini saglamak,

onlar liderlik becerileri konusunda gelistirmek ve calisanlarina kusak beklentilerine

yonelik bir deneyim yasatmak icin calismalar gergeklestirilmistir. Bu baglamda

(http://www.vsdergi.com/, 2011 );

>

Calisanlarin  zihinsel, fiziksel ve ruhsal deneyimleri ile adaylarin
yasamay! umduklar1 deneyimleri igeren "Calisan Deger Onermesi"
olusturulmustur.

Her seviyedeki yoneticilere "Organizasyonlarda Kusak Karmas1"
egitimleri verilerek Y kusagi liderligi anlatilmaktadir.

Tiim iletisim dili Y kusagina 6zel hale getirilmistir.

Y kusaginin 6nem verdigi "kogluk ve mentorluk" yaklagimlart ile
caliganlara siirekli geri bildirim verilmesine 6nem verilmektedir.

[k 6 ay yogun bir egitim programi uygulamas1 yapilmaktadir.

Hem yatay hem dikey kariyer firsatlari, operasyon yonetiminin yani sira
idari ve destek kadrolara gecisler saglanmaktadir. Ozellikle i¢ terfi
oranlar1 %80’lere ulagmustir.

Y kusagmin ailelerine ¢ok bagli olduklar1 goz 6niinde bulundurularak
aile programlar1 yapilmakta ve basarili ¢alismalart ile ailelerine tesekkiir
ve takdir mektuplart gonderilmektedir. Ayrica "Aile Bulusmalart"
programlari ile son ii¢ ayda baslayanlar ile kidemli ¢alisanlarin aileleri

agirlanmaktadir.
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BOLUM II: YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci kusaklar hakkinda genel bir bilgi birikimi olusturduktan
sonra Y kusaginin ise alim ve iste tutma stratejilerini belirlemek ve bu stratejileri
gecmis caligmalardaki stratejileri ve geg¢mis calismalardan edinilen Y kusagi
calisanlarinin beklentileriyle karsilagtirmaktir.

Ayrica bu amag ¢ercevesinde asagida belirtilen alt amaclar basarilacaktir.

» Y kusagini motive eden unsurlari belirlemek

» Y kusagina igyerini tanitmak i¢in kullanilan mecralar1 belirlemek

» Y kusagin yonelik verilen ilanlarin yer aldig siteleri belirlemek

» Y kusagini igse almak i¢in uygulanan/uygulanacak yontemleri belirlemek
» Y kusagmi iste tutmak icin uygulanan/uygulanacak yontemleri

belirlemek

2.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirmanin 0rneklemi, arastirma evreni olan Gaziantep Sanayi Odasina
kayitl biiyiik isletmelerden se¢ilmistir. Bu kapsamda yapilan ¢aligmaya katilan hala
faaliyetlerine devam eden 80 tane biiyiik isletme mevcuttur.

Arastirmanin kisitlari ise agsagida belirtildigi gibidir;

» Tamamlanmis anket sayis1 anakiitle igerisinde biiylik bir orana sahip olsa
da, Tiirkiye'de yer alan biiyiik isletmeler anakiitlesi icerisinde kiiclik bir
orana sahip oldugundan dolay1 sonuglar Tiirkiye i¢in genellenemez.

» Calismanin sonuglar1 yoneticilerin 6nceki calistiklari igyerlerini de goz
oniinde bulundurmasiyla 6nyargilar igerebilir.

» Katilimcilarin gogu 250 ve lizeri ¢alisani olan isletmelerde ¢alistigindan,
biiylik isletmeler i¢in ulasilan sonuglar kiiciik isletmeler igin ayni
olmayabilir.

» Calisma Gaziantep Sanayi Odasina kayitl biiyik isletmelerde
yapildigindan isletmelerin birgogu tekstil isletmesidir. Dolayisiyla tekstil
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isletmelerinin ¢ogunlukta oldugu bu sonuglar diger sektorler igin

genellenemez.

2.3. Arastirmanin Metodolojisi

Arastimanin Modeli

Hipotezleri test edebilmek icin Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlar
alt boyutlarina ayrilmistir. Alt boyutlar1 belirlemek i¢in Y kusaginin motivasyonuna

etki eden unsurlarin belirlenmeye calisildig1 soru grubuna faktdr analizi yapilmistir.

Y Kugagmi Ise Alma
Stratejileri

Y Kuopsagimn Motivasyvonuna Etki Eden

Unsurlar Y Kusagmi Iste

Tutma Stratejileri

Y Kusag [sgéren
Performansi

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin Hipotezleri

» Hi=Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y
kusagini ise alma stratejilerini etkiler

» H>=Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y
kusagini iste tutma stratejilerini etkiler

» Hsz= Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlart Y

kusaginin iggdren performansini etkiler.
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» Hs=Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 ile Y
kusaginin iggoren performansi arasinda iliski vardir.

S6z konusu hipotezleri test etmek i¢in SPSS 20.0 kullanilmistir. Hy, H2 ve Hs

hipotezlerini test etmek i¢in “Regresyon Analizi”, Hs hipotezini test etmek i¢in ise

“Korelasyon Analizi” yapilmis ve yorumlanmuistir.

2.4. Arastirmanin Orneklendirme Siireci, Veri Toplama Yontem ve

Araci

Arastirmada anket yontemi uygulanmis ve veri toplama tiirii olarak da
“sorularin Onceden saptanarak dolaysiz soruldugu veri toplama yoénteminden”
yararlanilmigtir. Veri toplama aract olarak ise “kisisel gorliisme (yiiz yiize
miilakat)”kullanilmistir. Calisma tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kartopu
ornekleme yontemi kullanilarak %95 giiven araliginda %35 hata payiyla uygulanmaistir.
Cevaplanmamis ve hatal1 anketler elenmistir.

Oncelikle Gaziantep Sanayi Odast ile iletisime gegilerek biiyiik isletmelerin
ulasim ve iletisim bilgilerine ulasilmistir. 80 sirket tek tek aranarak anketin
uygulanabilirligi hakkinda bilgi alinmistir.  Sirketler arandiginda kartopu
orneklemenin dogasi1 geregi ilk kabul alinan sirketler referans gosterilmistir. S6z
konusu 80 sirketin IK y®éneticileri ile goriisiilmiis 52 tanesinden olumlu cevap
alinmistir. Bu 52 sirkete yapilan ziyaretlerde giiniin sartlar1 da g6z 6niine alindiginda
46 sirketle anket yapilabilme olanagi elde edilmistir. 46 sirketin insan kaynaklar
yetkilileri ve insan kaynaklar1 yoneticilerine toplam 108 tane anket uygulanmis hatali
ve eksik anketler ¢ikarildiginda 100 anket kalmistir.

Aragtirma anketi Huybers (2011)'in "The Recruitment and Retention of
Generation Y" isimli ¢alismasindan elde edilmistir.

Anketin ilk boliimiinde sirketin ve cevaplayicilarin 6zelliklerini 6grenmeye
yonelik yas, cinsiyet, medeni hal, sirketin bulundugu sektor gibi betimleyici istatistiki
bilgilere yer verilmistir. Nominal 6l¢ekli bu sorular 10 tanedir. Fakat cevaplayicinin
aldig1 maas sorusu cevaplayicilar tarafindan yanitlanmak istenmediginden dolayi
analizlerden ¢ikarilmis ve bu béliimde 9 soru incelenmistir.

Anketin ikinci bolimiinde cevaplayicilara (insan kaynaklar yetkilileri ve

sorumlular1) Y kusagi calisanlarint motive edebilecek olan unsurlar hakkinda sorulan
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sorular Tablo 5’deki gibidir. 8. Soru olan “emeklilik plan1” sorusu cevaplayicilar
tarafindan yeterli diizeyde cevaplanmadigindan dolay:r analizlere dahil edilmemistir.
Cevaplayicilarin, besli likert 6lgek kullanilarak olusturulan sorulara “1=Hi¢ 6nemli

degil” ile “5=Cok 6nemli” arasinda cevap vermeleri istenmistir.

Tablo 5: Y kusagin1 motive edebilecek unsurlar

Ucret

Tesvik

Odiil

Personel Tanima

Egitim Firsatlari

Zorlayici Is

Takim Kurma

Emeklilik Plani

Personel Sosyal Yardimlari
Danisma Programi

Is programinda esneklik

Geri Bildirim Alma

Artan Sorumluluk

Sosyal aktiviteler i¢in fon
Sosyal medyanin varligi
Biitiinlesme ve diiriistliie deger verme
Cabucak zorlanma

Is/ 6zel hayat dengesini kurma
Kariyer Gelistirme Plani

Anketin {clincli boliimiinde Y kusagina isi ve isyerini tanitabilmek icin
kullanilan mecralar hakkinda sorular sorulmustur. S6z konusu sorulan sorulara besli
likert Olcekle “1=Higbir zaman” ile “5=Her zaman” arasinda cevap verilmesi

istenmistir. Sorulan sorular Tablo 6’daki gibidir.

Tablo 6: Y kusagina isi ve isyerini tanitabilmek i¢in kullanilan mecralar

Internet
Gazete

[lan Panosu
Radyo

Is Fuari
Onerme

Anketin dordiincii kisminda Y kusagina isi ve igyerini tanitabilmek icin

kullanilan web siteleri hakkinda sorular sorulmustur. S6z konusu sorulan sorulara besli
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likert Olgekle “1=Higbir zaman” ile “5=Her zaman” arasinda cevap verilmesi

istenmistir. Sorulan sorular Tablo 7’deki gibidir.

Tablo 7: Y kusagina isi ve isyerini tanitabilmek icin kullanilan web siteleri

[LinkedIn

Facebook

Firmanin Websitesi

Blog / Twitter

Kariyer.net/Y enibiris.com/ISKUR

Anketin besinci boliimiinde cevaplayicilardan (ise alim stirecleri ile ilgilenen
insan kaynaklar1 yoneticisi veya sorumlusu) Y Kusagini cekmek i¢in reklam ve tanitim
amaciyla kullanmis oldugu asagidaki ise alma stratejilerini puanlamalari istenmistir.
Sorulara “1= Hic¢bir Zaman Kullanilmaz” ile “5= Her Zaman Kullanilir” arasinda

cevap vermeleri istenmistir.S6z konusu sorular Tablo 8’deki gibidir.

Tablo 8: YoneticilerinY kusagini ise ¢ekmek icin reklam ve tamtim amaciyla
kullandigr/kullanacag ise alma stratejileri

Tanitimlarda meydan okuyucu bir is teklif ettigimizi gésteriyoruz.

Gelisim i¢in son derece saglam bir rota sunuyoruz.

Esnek bir ¢aligma ortami sunuyoruz.

Sik1 calismay1 odiillendiriyoruz veya ddiillendirme programlarimiz var.

Saglam bir danigma programu ve gii¢lii giderlik teklif ediyoruz.

Girigimci ruhu destekliyoruz.

Ortak ¢aligmaya dayali bir is kiiltiirii sunuyoruz.

Gelisimi destekledigimizi ve tesvik ettigimizi gosteriyoruz.

Tanitimlarimizda iyiliksever ve yesil bir firma oldugumuzu vurguluyoruz.

Eglenceli ve cana yakin kimseleri ise aldigimizi gdsteriyoruz.

Calisanlarimizin kigisel yasantilarina saygt duydugumuzu gosteriyoruz.

Yeni deneyimler ve heyecan verici firsatlar sundugumuzu gosteriyoruz.

Anketin altinc1 kisminda ise cevaplayicinin isletmesinin Y kusagini elde
tutmak i¢in izledigi stratejileri puanlandirmasi istenmistir. Sorulara “1= Hi¢bir Zaman
Kullanilmaz” ile “5= Her Zaman Kullanilir” arasinda cevap vermeleri istenmistir.S6z

konusu sorular Tablo 9’daki gibidir.
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Tablo 9: Y kusagini iste tutmak icin izlenilen stratejiler

Kariyer Koglugu

[Danigsma

Mesleki Golge Caligmasi

Projede destekleyici rol listlenme

is Rotasyonu

Oturmus bir egitim veya tersten egitim programi

Geri bildirim ve onay verme

Eglenceli ve ev ortamina benzer bir ¢aligma ortami sunma

[sverenin emniyet ve giivenligi saglamasi

[Esnek calisma ortami

Meydan okuyucu kariyer gelistirme firsatlari

\Web sitesi. Facebook. Blog, Twitter, LinkedIn

Belirli pozisyonlar i¢in evden ¢aligma firsati

Kisiye dzel hizmetler

[syerinde son model teknolojiler

i1k giin saglam bir ise alim ve ise alistirma programu izleme

Fikir paylasimina imkan veren bir ¢caligma ortami

Calisanlar1 arkadaslarini ise gekmeleri konusunda tegvik etme

Anketin son kismi olan yedinci bdliimde ise cevaplayicilardan Y kusaginin
performansini puanlandirmalari istenmistir. Cevaplayicilardan sorulara “1=Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “5=Kesinlikle Katiliyorum” arasinda cevaplar istenmistir.

Performansla ilgili sorular Tablo 10°daki gibidir.

Tablo 10: Y kusaginin performansi

Gorevlerini tam zamaninda tamamlar.

Is hedeflerine fazlasiyla ulasir.

Sundugu hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigina eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretir.

Calismanin bir sonraki kisminda oncelikle demografik bilgilerin hemen
sonrasinda da motivasyon, ise alma, iste tutma ve performans bilgilerinin tanimlayici
istatistiki analizlerine yer verilecektir.

Caligmanin verilerinin toplandigi anket formuna EK-1 'de yer verilmistir.



112

BOLUM III: BULGULAR

3.1. Orneklemin Ozellikleri

Calisma dahilinde uygulanan anketin ilk boélimiinde yer alan 9 soru
isletmenin ve calisanin Gzelliklerini belirlemek adina sorulmustur. Calismanin bu
kisminda bu o6zellikleri belirlemek icin frekans analizleri yapilmis ve sonuglari

belirtilmistir.

Tablo 11: Cinsiyet Degiskeni

Frekans % Gegerli Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Kadin 28 28,0 28,0 28,0
Erkek 72 72,0 72,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Cinsiyet sorusuna biitiin cevaplayicilar cevap vermis ve arastirmaya katilan

cevaplayicilarin 28’1 bayan 72’si ise erkektir.

Tablo 12: Medeni Durum Degiskeni

Frekans % Gegerli Yiizde Kimiilatif
Yiizde
Bekar 32 32,0 34,8 34,8
Evli 60 60,0 65,2 100,0
Toplam 92 92,0 100,0
Kayip Veri 8 8,0
Genel Toplam 100 100,0

Medeni durum sorusuna cevaplayicilardan 8’1 cevap vermemistir. Soruya

cevap verenlerden 32’si evli 60’1 ise bekardir.



Tablo 13: Yas Degiskeni

Gegerli
N

Ortalama

Standart Sapma

Kayip Veri

88
12
30,66
7,599
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Calismaya katilan cevaplayicilarin 12°si yas sorusunu cevaplamamistir.

Cevaplayan katilimcilarin yas ortalamasi 30,66, yas degiskeninin standart sapmasi ise

7,599’dur.

Tablo 14: Egitim Diizeyi Degiskeni

Frekans % Gegerli Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Lise 32 32,0 32,0 32,0
Onlisans 32 32,0 32,0 64,0
Lisans 34 34,0 34,0 98,0
Lisans Ustii 2 2,0 2,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0
Calismaya katilan cevaplayicillarin  tiimii  egitim  diizeyi

sorusunu

cevaplamistir. Katilimcilardan 32°si lise, 32°si onlisans, 34’i lisans ve 2’si de

lisansiistii diizeyde egitim almistir.

Tablo 15:Faaliyet Gosterilen Sektor Degiskeni

Frekans % Gegerli Yiizde Kiimiilatif

Yiizde
Ambalaj 4 4,0 4,0 4,0
Gida 10 10,0 10,0 14,0
Hazir Yemek 4 40 40 18,0
1n$aat 2 2,0 2,0 20,0
Tekstil 80 80,0 80,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Faaliyet gosterilen sektor sorusuna biitiin katilimcilar cevap vermistir. Tekstil

sektorlinlin agirlikla dahil oldugu calisma da 80 sirket tekstil, 2 sirket insaat, 4 sirket



hazir yemek, 10 sirket gida ve 4 sirket de ambalaj sektoriinde faaliyetlerine devam

etmektedir.

Tablo 16: isletmedeki Pozisyon Degiskeni

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
IK Ydneticisi 46 46,0 46,0 46,0
IK Yetkilisi 54 54,0 54,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Calismaya katilan katilimcilarin igletmedeki pozisyonu sorusuna biitiin

katilmcilar cevap vermistir. Katilimcilarin 46’s1 IK vyetkilisi iken 54°i ise IK

yoneticisidir.

Tablo 17: Calisma Siiresi Degiskeni

Frekans % Gegerli Yiizde | KiimiilatifYiizd
e
1 yildan az 24 24,0 24,0 24,0
1-5 yil 46 46,0 46,0 70,0
6 yildan fazla 30 30,0 30,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Calismaya katilan cevaplayicilarin s6z konusu isletmede ¢alisma siireleri
sorusuna biitiin katilimcilar cevap vermistir. Isletmede 1 yildan az calisanlar 24, 1-5

yil arasinda ¢alisanlar 46, 6 yildan fazla ¢alisanlar ise 30 kisidir.
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Tablo 18:Degistirilen Isyeri Sayis1 Degiskeni

Frekans % Gegerli Yiizde Kiimiilatif

Yiizde

,00 20 20,0 20,4 20,4
1,00 8 8,0 8,2 28,6
2,00 28 28,0 28,6 57,1
3,00 34| 34,0 34,7 91,8
4 ve iistil 8 8,0 8,2 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Kayip Veri 2 2,0

Genel Toplam 100( 100,0

Calismaya katilan cevaplayicilardan 2’°si degistirilen is yeri sayisi sorusuna
cevap vermemistir. Arastirmaya katilanlardan 20°si hig isyeri degistirmemistir. 1 igyeri
degistiren cevaplayici sayist 8, 2 isyeri degistiren cevaplayici sayist 28, 3 isyeri
degistiren cevaplayici sayist 34, 4 ve iizeri igyeri degistiren cevaplayici sayist ise 8’dir.

Calismaya katilan cevaplayicilarin hepsi c¢alisma sekli sorusuna siirekli

giindiiz ¢alisma cevabini vermistir.

3.2. Tanimlayici Istatistiki Bilgiler

Calismanin bu kisminda uygulanan anketin alt basliklar1 olan Y kusaginin
motivasyonuna etki edecek faktorler, Y kusagina is yerini ve isi tanitma yontemleri, Y
kusagina is ilanlarinin tanitiminin yapilmasinda kullanilan internet siteleri, Y kusagini
ise alma stratejileri, Y kusagini iste tutma stratejileri ve Y kusaginin isgéren

performanslar1 hakkinda tanimlayici istatistiki bilgilere yer verilecektir.

Y kusaginin motivasyonuna etki edecek faktorler

Calismaya katilan yoneticilere gore Y kusagini motive eden unsurlardan en
onemlisini "kariyer gelistirme plani'dir". Bunu sirasiyla "biitiinlesme ve diirtistliige
deger verme" "licret" ve "tesvik" degiskenleri takip etmektedir. yine yoneticilere gore
Y kusagint en az motive eden degisken ise onlara ¢abucak zorlanacaklar1 bir is

vermeleridir. S6z konusu tanimlayici istatistiki bilgiler Tablo 19°daki gibidir.
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Tablo 19: Y kusaginin motivasyonuna etki edecek faktorler icin tammmlayici

istatistiki bilgiler

Ortalama Standart Sapma
Ucret 4,1000 ,96922
Tesvik 4,0800 ,80000
Odiil 3,9400 ,83871
Personel Tanima 3,9000 ,88192
Egitim Firsatlart 3,9400 ,716303
Zorlayici Is 3,0400 1,20538
Takim Kurma 3,9400 ,88557
Personel Sosyal Yardimlari 3,7000 ,83485
Danigma Programi 3,5000 ,88192
Is programinda esneklik 3,5800 , 75452
Geri Bildirim Alma 3,7800 ,85965
Artan Sorumluluk 3,6400 1,00020
Sosyal aktiviteler i¢in fon 3,4600 1,02907
Sosyal medyanin varligi 3,2400 1,11119
Biitiinlesme ve diiriistliige deger verme 4,1200 ,95642
Cabucak zorlanma 3,1200 1,11265
Is/ 6zel hayat dengesini kurma 4,0200 ,90988
Kariyer Gelistirme Plani 4,3400 ,86713

Y kusagina is yerini ve isi tanitma yontemleri

Y kusagina igyerini ve isi tanitma yontemlerini belirlemek i¢in sorulan 6soru

i¢cin tanimlayici istatistiki bilgiler Tablo 20°de yer almaktadir. Cevaplayicilarin hepsi

s6z konusu biitiin sorulara cevap vermistir.

Tablo 20: Y Kusagina Isyerini ve Isi Tanitma Yéntemleri

Ortalama Standart Sapma
Internet 4,1600 1,24495
Gazete 2,2600 1,36048
[lan Panosu 3,0400 1,62008
Radyo 1,6200 1,18731
Is Fuar 3,7800 1,17705
Onerme 4,1000 1,06837
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Arastirmaya katilan isletmeler Y kusagina isyerini ve isi tanitma
yontemlerinden en fazla interneti (m=4,16) tercih etmektedir. Literatiirle paralellik
gosteren sO6z konusu sonucu takip eden diger sonugclar ise sirasiyla 6nerme (m=4,10),
i fuar1 (m=3,78), ilan panosu (m=3,04), gazete (m=2,26) ve radyo (m=1,62)’dur.
Onerme ile kastedilen isyerindeki mevcut c¢alisanlarin isletmeyi tanmidiklarina

Onermesidir.

Y kusagina is ilanlarimin tanmitimimin yapilmasinda kullanilan internet

siteleri

Bir 6nceki boliimde ulasilan sonuglara gore isletmeler is yerini ve isi tanitma
yontemlerinden en fazla interneti kullanmaktadir. Arastirma tasarlanirken de literatiir
incelendiginde boyle bir sonugla karsilagilacagr goz oniinde bulundurulmus ve Y
kusagina isi tanitmak i¢in hangi web sitelerinin kullanilacagi sorusu sorulmustur. S6z

konusu soruya gore ulasilan sonuglar da Tablo 21°deki gibidir.

Tablo 21: Y kusagina is ilanlarimin tanittiminin yapilmasinda kullanilan internet
siteleri

Ortalama Standart Sapma
LinkedIn 1,3400 ,95579
Facebook 1,7000 1,27525
Firmanin Websitesi 3,6200 1,59405
Blog / Twitter 1,5400 1,17568
Kariyer.net/Yenibiris.com/iSKUR 3,8400 1,56166

Isletmeler is ilanlarini en fazla yenibiris.com, kariyer.net, ISKUR web sitesi
(m=3,84) gibi web siteler aracilig1 ile yapmaktadir. Bu web sitelerinden ise en fazla
ISKUR’un web sitesinin kullanildigi anketin uygulanmasi i¢in yapilan isletme
ziyaretlerinde tespit edilmistir. S6z konusu web sitelerinden sonra isletmeler isi
tanitmak i¢in sirasiyla firmanin web sitesi (m=3,62), facebook (m=1,70), Blog/Twitter

(m=1,54) ve linkedIn (m=1,34)’1 kullanmaktadir.



Y kusagini ise alma stratejileri
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Y kusagini ise alirken kullanilan stratejiler belirlenmek istendiginden anket

calismasinda bu konuda cevaplayicilara 12 soru sorulmus ve alinan cevaplara gore

sonuglar Tablo 22’de gosterilmistir.

Tablo 22: Y kusagim ise alma stratejileri

Ortalama | Standart
Sapma
Tanitimlarda meydan okuyucu bir is teklif ettigimizi gosteriyoruz. 2,9000 | 1,17637
Gelisim i¢in son derece saglam bir rota sunuyoruz. 3,8800 | 1,05677
Esnek bir ¢aligma ortami sunuyoruz. 3,3000| 1,36700
Siki caligmayi ddiillendiriyoruz veya odiillendirme programlarimiz var. 3,1000 | 1,39624
Saglam bir danisma programu ve giiclii giderlik teklif ediyoruz. 3,2000 | 1,20605
Girisimei ruhu destekliyoruz. 4,0000( 1,11916
Ortak ¢aligmaya dayali bir is kiiltiirli sunuyoruz. 4,2200 | 1,01085
Gelisimi destekledigimizi ve tesvik ettigimizi gosteriyoruz. 4,2600| 1,00121
Tanitimlarimizda iyiliksever ve yesil bir firma oldugumuzu vurguluyoruz. 3,9800 | 1,09157
Eglenceli ve cana yakin kimseleri ise aldigimizi gosteriyoruz. 3,6200 | 1,25352
Calisanlarimizin kisisel yagantilarina saygt duydugumuzu gosteriyoruz. 4,3600 ,87062
Yeni deneyimler ve heyecan verici firsatlar sundugumuzu gosteriyoruz. 3,6200 | 1,20420

Cevaplayicilardan alinan sonuglara isletmelerin en fazla kullandig: strateji

calisanlarin kisisel yasantilarina saygi duyduklarimi gostermeleridir (m=4,36).

Stratejiler icerisinde en diisiik ortalama degere sahip olan sonug ise "Tanitimlarda

meydan okuyucu bir is teklif ettigimizi gosteriyoruz." sorusudur (m=2,90). Bunun

sebebi ise liretim isletmelerinde isgilicli fazlasi olmasi ve ise alim icin isletmelerin

meydan okuyucu firsatlar sunmasina gerek kalmamasidir.

Y kusagini iste tutma stratejileri

Isletmelerin Y kusagini ise alirken uygulanilan stratejilere ek olarak ise alinan

Y kusagm iste tutmak icinde bazi stratejiler benimsemelidir. Isletmenin

uygulayabilecegi stratejileri belirlemek adina anketin bu boliimiinde katilimeilara 18

soru sorulmus ve bu sorulardan alinan cevaplara gére edinilen sonuglar Tablo 23’deki

gibidir.
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Tablo 23: Y kusagim iste tutma stratejileri

Ortalama | Standart
Sapma

Kariyer Koglugu 3,1600| 1,39783
Danigsma 3,8400 | 1,19528
Mesleki Golge Calismasi 3,5400 | 1,24251
Projede destekleyici rol iistlenme 3,5600| 1,10390
Is Rotasyonu 3,7400| 1,16879
Oturmus bir egitim veya tersten egitim programi 3,5600 | 1,17482
Geri bildirim ve onay verme 3,7800| 1,15976
Eglenceli ve ev ortamina benzer bir ¢aligma ortami sunma 2,9400 | 1,42715
Isverenin emniyet ve giivenligi saglamasi 4,5400 ,80929
Esnek calisma ortami 3,3000 | 1,33712
Meydan okuyucu kariyer gelistirme firsatlari 3,3800 | 1,33167
Web sitesi. Facebook. Blog, Twitter, LinkedIn 2,4800 ( 1,41049
Belirli pozisyonlar i¢in evden ¢aligma firsati 2,1200| 1,34300
Kisiye 6zel hizmetler 2,2600 1,31518
isyerinde son model teknolojiler 3,6800 1,22993
[lk giin saglam bir ise alim ve ise alistirma programi izleme 4,2000 | 1,08246
Fikir paylagimina imkén veren bir ¢aligma ortami 4,1600 | 1,10755
Calisanlar1 arkadaslarini ise gekmeleri konusunda tesvik etme 4,0200 1,12797

Y kusagini iste tutmak icin uygulanan stratejiler icerisinde yOneticiler
tarafindan en fazla kullanilan "igverenin emniyet ve gilivenligi saglamasi
(m=4,54)"dir. En az kullanilan strateji ise ¢alisanlara belirli pozisyonlar i¢in evden
caligma firsatinin (m=2,12) verilmesidir.Belirli pozisyonlar i¢in evden ¢aligsma firsati,
Kisiye 6zel hizmetler, eglenceli ve ev ortamina benzer bir ¢aligma ortami sunma gibi
sorularin ortalamasmin diisiik ¢ikmasinin sebebi s6z konusu isletmelerin {iretim

isletmesi olmas1 yani bu gibi firsatlarin imkan dahilinde olmamasidir.

Y kusaginin isgoren performansi

Y kusaginin isgoren performansini 6lgmeye yonelik anketinbu boliimiinde

cevaplayicilara 4 soru sorulmustur ve sonuglar Tablo 24’deki gibidir.
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Tablo 24: Y kusagimin isgoren performansi

Ortalama | Standart

Sapma
Gorevlerini tam zamaninda tamamlar. 3,9200 91762
15 hedeflerine fazlastyla ulagir. 3,7600 , 97566
Sundugu hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigina eminim. 3,9400 ,95155
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretir. 3,9400 1,12654

Cevaplayicilardan edinilen bilgilere gore en yiiksek ortalama deger
Ykusaginin bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretmesi ve Y
kusaginin sundugu hizmet kalitesinin standartlara fazlasiyla ulagsmasidir (m=3,94). Bu
sonuclardan sonra sirasiyla gorevlerini tam zamaninda tanimlar (m=3,92) ve is

hedeflerine fazlasiyla ulasir (m=3,76) gelmektedir.

3.3. Faktor Analizi

Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlar soru grubuna faktor analizi
uygulanmistir. Bunun amaci motivasyona etki eden unsurlarin alt boyutlarinin ise
alma, iste tutma ve performans {lizerindeki etkisini 6lgmektir.

Oncelikle Y kusaginin motivasyonuna etki edecek unsurlarin yer aldig soru
grubunun faktdr analizine uygun olup olmadigini 6l¢gmek adina “KMO and Barlett’s”

test istatistigi sonuglar1 Tablo 25°de paylagilmistir.

Tablo 25: KMO and Barlett’s Test Istatistigi Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,649
Approx. Chi-Square 906,368
Bartlett's Test of Sphericity | df 153
Sig. ,000

Kaiser-Meyer-Olkin (0,649) ve Barlett’s (sig. p<0,05) testi sonucunda
ulagilan katsayilar test edilen veri grubunun faktor analizi yapmaya elverisli oldugunu
gostermektedir.

Soru grubunun kag¢ faktore ayrildigini belirlemek adina toplam agiklanan

varyanslar tablosu, Tablo 26’daki gibidir.
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Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %

1 5,467 30,373 30,373 5,467 30,373 30,373 3,352 18,622 18,622
2 2,341 13,004 43,377 2,341 13,004 43,377 3,205 17,806 36,428
3 1,728 9,599 52,976 1,728 9,599 52,976 2,526 14,035 50,464
4 1,395 7,749 60,725 1,395 7,749 60,725 1,847, 10,262 60,725
5 1,074 5,967 66,692

6 ,988 5,491 72,183

7 ,937 5,203 77,386

8 ,786 4,364 81,751

9 ,657 3,649 85,399

10 ,552 3,068 88,468

11 ,498 2,764 91,232

12 ,379 2,107 93,339

13 ,353 1,960 95,298

14 ,262 1,456 96,754

15 227 1,261 98,015

16 ,154 ,856 98,872

17 ,118 ,654 99,526

18 ,085 474 100,000
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Faktor basina agiklanan varyanslarin yiiksek olmasi istendiginden baslangic
ozdeger (eigenvalue) katsayis1 1,3 olarak belirlenmistir. Ozdegeri 1,3’den biiyiik olan
dort faktorden birincisi %29,925, ikincisi %13,233, iiglinciisii %9,101, dordiinciisii
%7,551 toplam olarak ise %59,810’luk bir varyans agiklanmaktadir.

Faktor sayisi belirlenen soru grubunda degiskenlerin hangi faktorlerde yer
aldigimi belirlemek i¢in “dondiiriilmiis bilesenler matrisi” sonuglart gozlemlenmistir.
Analizde kullanilan rotasyon yontemi yorumlanmasindaki basitliginden dolay1
“varimax rotation” olarak belirlenmistir. Degiskenlerin hangi faktérde yer aldig1 Tablo

27°de gosterilmistir.

Tablo 27: Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Component
1 2 3 4
Biitiinlesme ve diiriistliige deger SR
,752 ,227 ,198 ,026
verme
Takim Kurma ,675 -,083 ,192
Is/ 6zel hayat dengesini kurma ,672 ,583 -,103
Artan Sorumluluk ,665 ,348 ,209
is programinda esneklik . .,502 J ,023 ,010
Tesvik ,223 ( ,782 A -,088
Odiil ,149 124 ,210
Geri Bildirim Alma ,381 ,653 ,246
Ucret -,208 ,630 ,055
Personel Sosyal Yardimlari ,019 \ ,603 ) ,258
Sosyal medyanin varligi -,041 ,241 ( ,718 )
Sosyal aktiviteler i¢in fon 415 -,027 ,696
Kariyer Gelistirme Plant ,364 ,190 ,659
Danigsma Programi1 -,056 467 ,637
Egitim Firsatlar ,526 -,057 \ 531 )
Zorlayict Is ,258 ,020 -,096
Cabucak zorlanma -,137 144 ,226
Personel Tanima ,503 -,162 ,181

Yapilan faktor analizi sonucunda biitiinlesme ve diirtistliige deger verme,

takim kurma, artan sorumluluk, is/6zel hayat dengesini kurma, egitim firsatlari, is
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programinda esneklik sorularinin yer aldig: birinci faktor “is yasam dengesi, egitim
firsatlar1 ve takim ¢alismas1” olarak isimlendirilmistir.

Tesvik, 6diil, geri bildirim alma, ticret, personel sosyal yardimlari sorularinin
yer aldig1 ikinci faktor “licret ve tesvikler” olarak isimlendirilmistir.

Sosyal medyanin varligi, danisma programi, kariyer gelistirme plani, sosyal
aktiviteler i¢in fon sorularmin yer aldigi igiincii faktor “liderlik ve danigma
programlar1” olarak isimlendirilmistir.

Zorlayici is, cabucak zorlanma, personel tanima, emeklilik plani sorularinin

yer aldig1 dordiincii faktor ise “sorumluluk alma” olarak isimlendirilmistir.

3.4. Hipotez Testleri

Aragtirmanin hipotezlerinden ilk ii¢iinii test edebilmek icin regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizi bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri agiklama

diizeylerini gostermektedir.

Hipotez 1

IIk hipotezi test etmeden &nce sifir hipotezi ve alternatif hipotezler
belirlenmis ve analize gecilmistir.

Ho=Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y kusagini
ise alma stratejilerini etkilemez

Hi=Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y kusagini
ise alma stratejilerini etkiler

Etkileri 6lgmeden 6nce degiskenlerin regresyon analizine uygunlugunu test
etmek adina “Anova” tablosu incelenmis ve 8,876 F degerine karsilik gelen sig. degeri
0,000<0,05 oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore Hi kabul edilir yani Y kusaginin
motivasyonuna etki eden alt boyutlar Y kusagini ise alma stratejilerini etkilemektedir.

Yani model biitiin olarak anlamlidir. S6z konusu degerler Tablo 28’deki gibidir.
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Tablo 28: Regresyon Uygunluguna Dair Anova Degerleri (Hipotez 1)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 16,846 4 4211 8,876 ,000°
1 Residual 45,075 95 474
Total 61,921 99

Verilerin analize uygunlugunu test ettikten sonra otokorelasyon sorunu olup
olmadigimi arastirmak i¢in Durbin-Watson degeri incelenmistir. 1,5 ile 2,5 arasinda
normal diizeylerde olan Durbin-Watson degeri 1,674 bulunmustur. Yani analize konu
olan degiskenler arasinda bir otokorelasyon sorunu yoktur.

Regresyon analizinde asil amag¢ olan bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskeni aciklama diizeyini 6l¢mek icin belirlilik katsayisina (R?) bakilmaktadir. Cok
degiskenli regresyon analizinde bakilmasi gereken deger ise diizeltilmis R? degeridir.
Yapilan analiz sonucunda ise bu deger 0,241 olarak bulunmustur. Bu da Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni %24,1 oraninda agikladigini gostermektedir. Belirlilik

katsayis1 ve otokorelasyon incelemesi ile ilgili sonuglar Tablo 29°de yer almaktadir.

Tablo 29: Belirlilik Katsayisi ve Otokorelasyon Incelemesi (Hipotez 1)

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the | Durbin-Watson
Square Estimate
1 5222 272 ,241 ,68882 1,674

Degiskenlerin regresyon analizine uygunlugu, otokorelasyon incelemesi ve
belirlilik katsayis1 degerlendirilen regresyon analizinde regresyon denklemine dahil
edilecek degiskenleri belirlemeden 6nce son yapilacak islem “tolerance” ve “VIF”
degerlerinin yorumlanmasidir. Eger tolerance degeri 0,2’den biiyiik, VIF degeri de
10’dan kiiciik ise regresyon analizinde ¢oklu baglant1 yoktur sonucuna varilir. Ulagilan
degerler incelendiginde bu esik degerlerin diginda olan herhangi bir degisken
olmadigindan analizde herhangi bir ¢coklu baglant1 sorunu yoktur yorumu yapilabilir.
Tablo 30’da s6z konusu degerler ve regresyon denklemine dahil edilecek degiskenlere

ait degerler gosterilmistir.
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Tablo 30: Regresyon Denklemi Degerleri ve Tolerance,VIF degerleri (Hipotez 1)

Unstandardized Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 1,744 ,537 3,247 ,002
Is yasam
dengesi,
egitim
,493 ,146 ,389] 3,380 ,001 ,579 1,726
firsatlar1 ve
takim
¢aligmasi
Ucret ve
-,141 ,129 -111] -1,095| ,276 147 1,339
tesvikler
Liderlik ve
danigsma ,380 113 ,365| 3,355] ,001 ,685 1,459
programlari
Sorumluluk
| -,229 ,103 -,229| -2,233| ,028 ,730 1,371
alma

Daha oOnce incelenen anova sonucglarma goére yapilan regresyon analizi
anlamli sonucuna varilmisti. $Simdi yapilan islem ise degiskenler bazinda regresyon
denklemine dahil edilecek anlamli degiskenleri belirlemektir. Sig. degerleri
incelendiginde 0,05’den biiylik sig degeri veren ‘“licret ve tesvikler degiskeni”
anlamsiz oldugundan regresyon denklemine dahil edilmemistir. S6z konusu
degiskenler ile elde edilen regresyon denklemi asagida gosterildigi gibidir;

Y=1,744+0,493x1+0,380x3-0,229x4

Sig degeri istenilen aralikta olan degiskenler denkleme B katsayilari ile
girmislerdir. B katsayis1 bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni yiizde kag¢ oraninda
etkiledigini ifade etmektedir. B katsayisinin isareti ise etkinin yoniinii ifade eder. Yani
eger herhangi bir ifadenin isareti eksi ise bu degisken bagimli degiskeni negatif yonde
etkilemektedir.

Ulasilan sonuca gore “licret ve tesvikler degiskeninin regresyon denklemi i¢in
anlamli olmadig1 sonunca varilmakla birlikte “sorumluluk alma degiskeninin de
bagimli degiskeni negatif yonde etkiledigi sonucuna varilmaktadir. Bagimli degiskeni

en yiiksek diizeyde “Is yasam dengesi, egitim firsatlar1 ve takim calismas1” degiskeni
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(%49,3), sonrasinda ise “Liderlik ve damisma programlari” degiseni (%38)

etkilemektedir.

Hipotez 2

Ho=Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y
kusagini iste tutma stratejilerini etkilemez

Hi=Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y
kusagini iste tutma stratejilerini etkiler

Degigkenlerin regresyon analizine uygunlugunu test etmek i¢in “Anova”
tablosu incelenmistir. 4,957 F degerine karsilik gelen sig. degeri 0,001<0,05 oldugu
saptanmig ve bu sonuca gore Hi kabul edilmistir. Yani Y kusaginin motivasyonuna
etki eden alt boyutlar Y kusagini iste tutma stratejilerini etkilemektedir. Yani model

biitiin olarak anlamlidir.S6z konusu degerler Tablo 31°deki gibidir.

Tablo 31: Regresyon Uygunluguna Dair Anova Degerleri (Hipotez 2)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 11,286 4 2,821 4,957 ,001°
1 Residual 54,070 95 ,569
Total 65,356 99

Verilerin analize uygunlugunu test ettikten sonra otokorelasyon sorunu olup
olmadigini arastirmak i¢in Durbin-Watson degeri incelenmistir ve sdz konusu deger
1,601 olarak bulunmustur. Yani analize konu olan degiskenler arasinda bir
otokorelasyon sorunu yoktur.

Cok degiskenli regresyon analizinde bakilmasi gereken deger olan
diizeltilmis R? degeri yapilan analiz sonucunda 0,138 olarak bulunmustur. Bu da
Bagimsiz  degigkenlerin  bagimli  degiskeni %13,8 oraninda acikladigini
gostermektedir. Belirlilik katsayisi ve otokorelasyon incelemesi ile ilgili sonuglar

Tablo 32°de yer almaktadir.



127

Tablo 32: Belirlilik Katsayisi ve Otokorelasyon Incelemesi (Hipotez 2)

Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Durbin-Watson
Estimate
1 416 173 ,138 , 75442 1,601

Analiz sonucunda incelenen “tolerance” ve “VIF” degerleri normal esikler
icerisinde oldugundan analize konu degiskenler arasinda harhangi bir ¢oklu baglanti
sorunu yoktur sonucuna varilir. Tablo 33’de s6z konusu degerler ve regresyon

denklemine dahil edilecek degiskenlere ait degerler gosterilmistir.

Tablo 33: Regresyon Denklemi Degerleri ve Tolerance,VIF degerleri (Hipotez 2)

Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) 1,800 ,588 3,059 ,003
Is yasam dengesi,
egitim firsatlart ve ,439 ,160 337 2,751 ,007 5791 1,726
takim ¢aligmasi
Ucret ve tesvikler -,173 ,141 -1321 -1,220 ,225 J471 1,339
Liderlik ve
danigsma 274 ,124 ,249 2,209 ,030 ,685] 1,459
programlari
Sorumluluk alma -,107 ,112 -,104 -,951 344 7301 1,371

Daha once incelenen anova sonuglarina gore yapilan regresyon analizi
anlamli sonucuna varilmisti. Simdi yapilan islem ise degiskenler bazinda regresyon
denklemine dahil edilecek anlamli degiskenleri belirlemektir. Sig. degerleri
incelendiginde 0,05’den biiyiik sig degeri veren “licret ve tesvikler” ile “sorumluluk
alma” degiskenleri anlamsiz oldugundan regresyon denklemine dahil edilmemistir.
S6z konusu degiskenler ile elde edilen regresyon denklemi asagida gosterildigi gibidir;

Y=1,800+0,439x1+0,274xs

Sig degeri 0,05’den kiigiik olan degiskenler denkleme B katsayilar ile
girmislerdir. B katsayis1 bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni ne kadar etkiledigini

yiizde olarak ifade etmektedir.
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Ulasilan sonuca gore “licret ve tesvikler” ile “sorumluluk alma” degiskenleri
regresyon denklemi i¢in anlamli olmadigi sonunca varilmakla birlikte bagiml
degiskeni en yiiksek diizeyde “Is yasam dengesi, egitim firsatlar1 ve takim ¢alismas1”
degiskeni (%43,9) ile “Liderlik ve danisma programlar1” degiseni (%27,4)

etkilemektedir.

Hipotez 3

Ho= Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y
kusaginin iggéren performansini etkilemez.

Hi= Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt boyutlar1 Y
kusaginin iggéren performansini etkiler.

Oncelikle “Anova” tablosu incelerek degiskenlerin regresyon analizine
uygunlugunu test edilmistir. 7,361 F degerine karsilik gelen sig. degeri 0,000<0,05
oldugu saptanmis ve bu sonuca gore Hi kabul edilmistir. Yani Y kusaginin
motivasyonuna etki eden alt boyutlar Y kusaginin isgéren performansini
etkilemektedir. Yani model biitiin olarak anlamlidir.S6z konusu degerler Tablo
34°deki gibidir.

Tablo 34: Regresyon Uygunluguna Dair Anova Degerleri (Hipotez 3)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 16,573 4 4,143 7,361 ,000°
1 Residual 53,467 95 ,563
Total 70,040 99

Verilerin arasinda otokorelasyon sorunu olup olmadigini arastirmak igin
Durbin-Watson degeri incelenmistir ve s6z konusu deger 1,112 olarak bulunmustur.
Yani analize konu olan degiskenler arasinda bir pozitif otokorelasyon sorunu
mevcuttur. Bu durumda hata terimleri arasinda iliski mevcuttur diyebiliriz. Genel
dogrusal regresyon modeli varsayimlarindan en énemlilerinden birisi bu hipotez i¢in
saglanamayacagindan analize devam edilmeyecektir. S6z konusu degerler tablo

35°deki gibidir.
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Tablo 35: Belirlilik Katsayisi ve Otokorelasyon Incelemesi (Hipotez 3)

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 ,486 ,237 ,204 ,75021 1,112
Hipotez 4

Calismanin bu kisminda “Y kusaginin motivasyonuna etki eden unsurlarin alt

boyutlar ile Y kusaginin iggéren performansi arasinda iligki vardir.” Hipotezini test

etmek i¢in Oncelikle bu hipoteze ait alt hipotezler belirlenmistir.

> Ha=Is yasam dengesi, egitim firsatlar1 ve takim ¢alismas ile Y kusaginin

isgoren performansi arasinda iliski vardir

> Hp= Ucret ve tesvikler ile Y kusaginin isgdéren performansi arasinda

iligki vardir

» Hc= Liderlik ve danisma programlari

performans: arasinda iliski vardir

ile 'Y kusagmin isgdren

» Hg=Sorumluluk alma ile Y kusaginin iggdren performansi arasinda iliski

vardir

Tablo 36: Korelasyon Analizi Sonug¢ Tablosu

Y Kusag1 | Is yasam | Ucret ve | Liderlik ve [ Sorumluluk
Isgoren dengesi, | tesvikler [ danmisma alma
Performans: | egitim programlari
firsatlari
ve takim
caligmasi
) Pearson 1 ,378™ ,196 ,416™ ,089
Y Kusagi [sgoren )
Sig. ,000 ,051 ,000 ,378
Performansi
N 100 100 100 100

Alt hipotezler test edilirken sig. Degerleri dikkate alinmistir. Sig 0,05’den

kiiciik degerlerin bulundugu degiskenler arasinda %95 anlamlilik diizeyinde bir

iliskiden séz etmek miimkiindiir. “Ucret ve tesvikler” ve “sorumluluk alma”

degiskenlerinin sig degerleri 0,05’den biiylik oldugundan dolay1 bu degiskenlerin Y
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kusaginin igsgdren performansi ile bir iligkisi yoktur sonucuna varilir. Yani Hp ve Hqg
ret edilir.

Diger yandan “is yasam dengesi, egitim firsatlar1 ve takim caligmas1” ve
“Liderlik ve danisma programlar1” degiskenleri ile Y kusaginin iggéren performansi
arasinda bir iliski oldugunu gosteren sig degerleri 0,000<0,05’dir. Yani Ha ve Hc kabul
edilir. “Is yasam dengesi, egitim firsatlar1 ve takim ¢alismas1” ve “Liderlik ve danisma
programlar1” ile Y kusaginin iggéren performansi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
bir iliski mevcuttur.

Bu sonuca gore Y kusaginin motivasyonuna etki edecek “Is yasam dengesi,
egitim firsatlar1 ve takim c¢alismasi” ve “Liderlik ve danmisma programlari”
faktorlerinin kapsadigi unsurlarda bir iyilesme s6z konusu oldugunda bu Y kusaginin

performansina pozitif bir katki saglayacaktir.
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BOLUM IV: SONUC VE TARTISMA

Giliniimiiz isgiicii piyasasinin biiyiikk bir kismini teskil eden Y kusaginin

kisilik 6zellikleri, yasam tarzlar1, beklentileri ve daha bir¢ok 6zellikleri diger kusaklara

gore derin farkliliklar gostermektedir. Y kusagi ile calismak her ne kadar onceki

kusaklara gore zor olsa da isletmeler bu kusagin donanimindan ve yeteneklerinden

yararlanmak i¢in bir¢ok strateji gelistirmislerdir. Son yillardaY kusagi hakkinda yurt

disinda hem akademik diizeyde hem de is diinyasinda bir¢cok ¢alisma yapilmstir.

Ulkemizde de bu konuda yapilan ¢alismalar giin gegtikce artmaktadir. Bu galismada

da Tiirkiye'deki Y kusagi hakkinda bazi c¢ikarimlar yapilmis ve yoneticiler igin

stratejiler belirlenmistir.

Arastirma analizlerinin sonuglarina gore;

>

Katilimeilarin %46's1 1K personeli, % 54'ii ise IK yoneticilerinden
olusmaktadir. Bu katilimcilarin  %28'1 kadin %72'si ise erkektir
Arastirmanin yapildig1 bolgedeki biiyiik isletmelerin IK yéneticileri veya
IK personelleri genellikle erkeklerden olusmaktadir.

Arastirmaya katilan yonetici veya yetkililerin yas ortalamalar1 30,66'd1r.
Yani arastirmaya dahilindeki katilimcilarin yas ortalamasi da Y kusagi
grubunu temsil etmektedir. Bunun sebebi son yillarda Y kusaginin
yOnetici pozisyonundaki islerde de ¢alismasidir.

Katilimcilarin 68'1 6n lisans, lisans ve lisansiistii diizeyde egitim almstir.
Lise diizeyinde egitim alan 32 kisinin IK yoneticisi veya yetkilisi
konumunda c¢aligiyor olmasinin sebebi de calismanin gerceklestigi
bdlgenin organize sanayi bdlgesi olmasidir.

Calismaya konu olan isletmelerin genelini tekstil isletmeleri
olusturmaktadir. Bunun sebebi arastirmanin yapildigi yer olan
Gaziantep'in Tiirkiye'nin tekstil baskentlerinden biri olmasi ve biiyiik
isletmelerin de genelde tekstil isletmesi olmasidir.

Calismaya katilan yoneticilere gére Y kusagini motive eden unsurlardan
en onemlisini "kariyer gelistirme plani'dir". Bunu sirasiyla "biitiinlesme
ve diriistliige deger verme" "licret" ve "tesvik" degiskenleri takip
etmektedir. yine yoneticilere gére Y kusagini en az motive eden degisken

ise onlara ¢abucak zorlanacaklari bir is vermeleridir.
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o Bu sonuglara paralel olarak; Meier ve Crocker (2010: 75) tarafindan
yapilan arastirmaya gore; maasin kendisi Y kusagi icin ¢ok dnemli
olmasina ragmen Onceliklerinde maasa en yakin tesvikler vardir. Bu
baglamda; Deloitte (2007: 4) Arastirmasi’na gore ‘kariyer gelisim
firsatlart’ Y kusagi icin en 6nemli tesviktir. Ayni sekilde Robert Half
Internatitonal ve Yahoo! HotJobs (2007: 3) tarafindan yapilan
arastirmaya gore de ‘kariyer gelisim firsatlarr’ Y kusagi icin maastan
sonraki en Onemli tesviktir. Dolayisiyla calismamizda literatiirde
oldugu gibi ‘licret ve tesvikler’ Y kusagi motivasyonu i¢in ‘kariyer
gelistirme’ den daha sonra gelmektedir.

o ‘Biitlinlesme ve diiriistliige deger verme’ konusunda ise ¢alismamiz
yine literatiirii desteklemektedir. Ciinkii Amerika’ da yapilan bir
arastirmaya gore Y kusagi calisanlarinin % 45° i kariyerlerinin
devaminda da aymi is yerinde kalmak istemekte ve caligtiklart
isyerinden kendilerine yeni deneyimler ve firsatlar sunmalarina
yonelik yliksek beklentiler igerinde olmaktadirlar (Eyiusta, 2013: 51;
Hewlett vd., 2009: 4). Bu beklentileri karsilandig1 zaman otoriteye
giivenmektedirler (Reynolds vd., 2008: 20). Ancak Y kusagina gore
giiven duygusu igyerinde calisma siiresinden ziyade ‘diiriistlik ve
saygl’ ya dayanmaktadir.

o Son olarak, Y kusaginin motivasyonu konusunda onlara ¢abuk
zorlanacaklar: bir 1§ verilmesinin en az motive eden degisken olarak
¢tkmast sonucu ise literatiirlin tam tersini ifade etmektedir. Meier ve
Crocker (2010: 73) tarafindan yapilan ¢alismaya gore Y kusagi zorlu
gorevlerden motive olmaktadir. Cilinkii  onlar  yetenekleri
kesfedildiginde ve bu yetenekleri tiimiiyle kullanabilecekleri zorlu bir
iste calistiklarinda en iyi performansi ortaya koymaktadirlar. Hatta Y
kusag1 calisanlari, sikici bir iste calismaktansa zorlu bir iste calismay1
tercih etmekte, zorlu islerle karsilasacaklar1 ve bu islerle kendilerini
gelistirebilecekleri bir kariyerleri olmasmi arzu etmektedirler
(Yiksekbilgili, 2013: 345).

o Calismaya gore yoneticiler Y kusagina is yerini ve isi tanitmak i¢in en

fazla interneti kullanmaktadir. Bu bulguyu sirasiyla énerme, is fuari
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ve ilan panosu izlemektedir. Yoneticilerin en az kullandig1 mecra ise
radyo'dur. Literatiirdeki caligsmalara gore de Y kusaginin dortte ticii
bilgi edinmek i¢in ilk olarak internete bagvurmaktadir (Als, 2008: 42;
MonsterTRAK, 2008: 7). Radyonun en az kullanilan mecra olmasi ise
giinimiiz sartlar1 agisindan ¢ok normaldir. Cilinkii 1990’lara kadar
radyo, TV ve gazete gibi normal reklam araglari varken, artik internet
ile birlikte bu araglar degismistir (Als, 2008: 75). Onerme, is fuar1 ve
ilan panolar1 gibi yontemler ise is alanina ve gesitli is dallarina gore
degismektedir. Ozellikle 6nermenin ¢alismamizda ¢ok kullanildigina
dair sonuglarin ¢ikmasinin nedeni ise arastirma alanimizin organize
sanayi bolgesi olmasi ve orada bulunan fabrika ¢alisanlarinin memnun
kaldiklar1 isyerini ¢evrelerindeki calisanlara da dnermesidir.

» Arastirmaya katilan yoneticiler is ilanlarinin tanitilmasinda genellikle
kariyer.net, yenibiris.com ve ISKUR gibi web sitelerini veya firmanin
kendi web sitesini kullanmaktadir. Isletmelere anketleri uygularken
yapilan ziyaretlerde en fazla ISKUR web sitesi kullanildig1 saptanmustir.
Bunun sebebi de genelde tekstil isletmelerinden olusan arastirma
alaninda is giicii piyasasinin niteliksiz i giiclinden olusmasidir.
Facebook, Twitter, LinkedIn veya bloglar gibi sosyal aglar hemen hemen
hi¢ kullanilmamaktadir.

o Ciinkii PERYON" iin Tiirkiye’ de yapmis oldugu bir arastirmaya gére
Tirkiye’deki sirketlerin % 55’inde calisanlarin bu sosyal aglara
erisimi yasaktir. Ancak Fonality sirketinin yaptig1 bir arastirmaya gore
ortalama bir bilgi is¢isinin zamaninin % 36' s1 toplant1 diizenlemeye,
insanlarla iletisime gegmeye ve bilgiye erismeye c¢alismakla
harcanmaktadir. Tiim bu islemlerin sosyal mecrada yapilabilmesini
saglayan bir platformun olmasi calisanlara giinde 115.5 dakika
kazandirmaktadir (http://isyasami.yenibiris.com). Dolayisiyla bazi
sirketler de halen kullanimi1 yasak olmakla birlikte bir ¢ok firma bilgi
paylasimi kolayligi ve iletisim i¢in Facebook, Twitter, Myspace,
Kariyer. Net, Yenibiris. com gibi sosyal aglarin kullanilmasina izin
vermekte ve bu aglar sayesinde potansiyel adaylar, program

koordinatorleri, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda kolaylikla temas
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saglanmaktadir (Schlitzkus vd., 2010: 109). Ornegin; Fortune 100
sirketlerinin % 82'si ise alimda LinkedIn kullanmaktadir. Ayrica
35.000'in tizerinde ise alimci ile goriismeler yapilan Bullhorn'un 2012
Sosyal Ise Alim Aktivite Raporu' na gore; bir Twitter takipgisi ilanlara
LinkedIn' e kiyasla 3 kat daha fazla hizli cevap vermektedir
(http://isyasami.yenibiris.com). En fazla web sitesinin kullanilma
sebebi ise, Y kusagi calisanlar1 firmalar hakkinda dogru bilgi
edinebilmek i¢in ilk olarak onlarin web sitelerine bakmakta ve eger
ilgilerini ¢ekerse internet tizerinden bagvurularin1 yapmaktadirlar. Als
(2008: 42)’1n galismasina gore 2000 yilinda is basvuru sitelerinin
kullanim oran % 70’lerde iken 2013 yilinda bu oran % 80’lere
ulagmustir.

» Yoneticilerin Y kusagini ise alirken en fazla kullandiklari strateji onlarin
kisisel yasantilarina saygi duyduklarin1 gostermeleridir. Bunu sirasiyla
gelisim desteklendigi ve tesvik edildigi, ortak calismaya dayali is
kiiltiirinlin sunuldugu ve girisimci ruhun desteklendigi gibi stratejiler
izlemektedir. En az kullanilan strateji ise tanittmlarda meydan okuyucu
bir is teklif edilmesidir.

o Arastirma sonuglarina gore, ilk olarak yoneticilerin en fazla 'Y
kusaginin kisisel yasantilarina saygi duyma' stratejisini kullanmalar1
literatiirle de bagdagmaktadir. Ciinkii Y kusagi i¢in is yasam dengesi
maastan daha fazla 6neme sahiptir. Onlar i yasam dengesinin liikksten
ziyade bir gereklilik oldugunu diistinmektedirler (Huybers, 2011: 22;
Deloitte, 2007: 5; D'Netto, 2011: 2).Naidoo (2010:45) tarafindan
yapilan arastirmada da Y kusagina is secerken en énemli faktorlerin
neler oldugu sorulmustur ve Is —yasam dengesinin de is segiminde ¢ok
onemli oldugunu ifade etmislerdir. Ozellikle evli olanlar aileleri ile de
vakit gec¢irmek istediklerini belirtmislerdir. Ayn1 sekilde, Deloitte
(2007: 5) aragtirmasinda %80 ve RHI (2007: 13) arastirmasinda ise
%73 oraninda is yasam dengesi Y kusagi calisanlari tarafindan 6nemli
ve ¢ok onemli olarak belirtilmistir. MonsterTRAK Arastirmasi (2008:
6)' na gore de; Y kusagi calisanlar iglerinin hayatlarinin merkezi

degil sadece kiiciik bir parcast oldugunu belirtmislerdir. Yine
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Compensation & Benefits, (2013: 2) Arastirmasi’na gore de Y kusagi
kariyerleri i¢in kisisel hayatlarindan fedakarlik etmek istemediklerini
belirtmigler ve % 71’ 1 uzun ¢alisma saatlerini kisisel hayatlarina
miidahale olarak gordiiklerini ifade etmislerdir. Bu arastirmalardan
hareketle, literatiirde de Y kusagini ise ¢ekmek icin 'kisisel yasama
saygl' stratejisini kullanmalar1 gerektigini belirten Roy & Kreiss
(2012: 11-12)’ in Y Kusaginin Iste Tutulmasi I¢in On Ipucu’ adh
calismasi, Yeaton (2008: 70)'un 'Recruiting and Managing the 'Why?'
Generation: Gen Y' adli calismasi, McCrindleResearch (2006)
tarafindan yapilan ‘New Generations at Work: Attracting, Recruiting,
Retraining& Training GenerationY" baglikli ¢alisma, Murphy (2007:
22-24) tarafindan 'Amerikan Emekli insanlar Dernegi (AARP) 'nin
"50' den Fazla Calisan Icin En Iyi Isverenler" projesi ile yapilan
'Leading a Multigenerational Workforce' adli aragtirma gibi bir¢ok
calisma 6rnek gosterilebilir.

Arastirmaya gore yoneticilerin kullandiklar1 bir diger strateji olan
'gelisimin desteklenmesi ve tesvik edilmesi' stratejisi de literatiire
uygunluk gostermektedir. Y kusag liyeleri kisisel ve mesleki gelisim
firsatlar1 istemektedir (Jokela, 2012: 16; Deloitte, 2007: 21). Deloitte
Arastirmast (2007: 5)' na gore, kariyer gelisim firsatlar1 en 6nemli
tesvik iken RHI(2007: 3)' ne gore ise; kariyer gelisim firsatlart
maastan sonraki en énemli tesviktir.

Tipkr arastirmamizdaki yoneticilerin uyguladiklar: gibi, literatiirde de
yoneticilere bu stratejiyi uygulamalar1 gerektigini belirten bir ¢ok
caligmaya Ornek gosterilebilmektedir (Kaye & Jordan-Evans, 2000:
15; Rollsjo, 2008: 22; Roy & Kreiss, 2012: 11-12;
McCrindleResearch, 2006: 20; Murphy,2007: 22-24; Cheese, 2007:
33; Sayers, 2007: 15; Behrstock & Clifford, 2009: 10; Eyiusta, 2013:
56; RHI, 2007: 10-11).

Yoneticilerin uyguladiklar1 'ortak calismaya dayali is kiiltiirtiniin
sunulmasi' stratejisi de literatiirde Y kusagina uygulanmasi gerektigi
konusunda desteklenen stratejilerdendir (SHRM, 2009: 7; Cheese,
2007: 33; Behrstock & Clifford, 2009: 10). Y kusagini ise ¢ekmek ve
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iste tutmak icin 5 temel faktor oldugunu soOyleyen McCrindle
Research (2006: 20)' e gore; Y kusaginin % 42'si i¢in isyeri kiiltlirii
onemlidir. Ayrica Y kusagi kararl1 ve motive olmus calisanlardan
olusan takimlar igerisinde olmay1 istemektedir (Martin, 2005: 40).
Ancak onlar takim iiyelerinin kaynaklari, bilgileri ve yeteneklerini
kullanarak bagimsiz gorevleri basarmak ve bireysel ihtiyaglar
karsilamak i¢in bir takim olarak calismayi tercih etmektedir (Cole vd.,
2002). Literatiire gore; Y kusaginin takim oryantasyonu, diger takim
iiyeleri ile bilgi paylasimi ve isbirligini ifade etmektedir (Spiro, 2006:
19; Buahene &Kovary, 2003: 8).

o Son olarak; yoneticilerin en fazla kullandiklar: stratejilerden biri de
'girisimei ruhun desteklenmesidir. Literatiirde de Y kusaginin yeni
seyler lizerinde ¢aligsmak, fikir paylagimlarinda bulunmak ve farklilik
yaratabildiklerini hissetmekten hoslandiklari belirtilmektedir (Cheese
(2007: 33). Girisimcilik Y kusaginin en Onemli karakteristik
ozelliklerinden birisidir (Mengi, 2009). Ayrica Y kusaginin yonetim
algisina yonelik yapilan arastirmaya gore de Y kusagi yenilikgilik ve
yaraticiligr tesvik ve takdir eden bir yonetim anlayisina sahiptir
(Akdemir vd., 2013: 20).

o 'Tanitimlarda meydan okuyucu bir is teklif edilmesi' stratejisinin en
az kullanilan strateji olmasinin nedeni ise arastirma 6rnekleminde yer
alan firmalardaki ¢alisanlarin vasifsiz iggorenlerden olusmasi ve isin
niteligi geregi yoneticilerin ise alimlarda c¢alisanlarina meydan
okuyucu bir iste calisacaklari konusunda bir iddiada bulunmalarina
gerek duyulmamasidir.

Yoneticilerin Y kusagini iste tutmak i¢in en yaygin kullandiklar: strateji

igverenin emniyet ve gilivenligli saglayacagini belirtmesidir. Bunu

sirasiyla ilk giin saglam bir ise alim ve ige alistirma programi izleme, fikir
paylasimina imkan veren bir c¢alisma ortami sunma, c¢alisanlar
arkadaslarin1 ise c¢ekmeleri konusunda tesvik etmek gibi stratejiler
izlemektedir. En az kullanilan strateji ise belirli pozisyonlar i¢in evden

calisma firsatinin saglanmasidir.
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o Ilk olarak literatiire gore Y kusagi icin maas ve is giivenliginden dnce
kariyer gelisim firsatlari, esnek calisma saatleri vs. gibi daha énemli
kriterler varken yoneticilerin iste tutmak i¢in en ¢ok kullandiklari
stratejinin ~ 'isverenin  emniyet ve giivenligi  saglayacagini'
belirtmelerinin sebebi aragtirma drneklemindeki firmalarin yer aldigi
sektorde isglicli devir hizinin ¢ok yiiksek olmasi nedeniyle
calisanlarin is giivenligi ve emniyete 6nem vermeleridir. Ayrica
MonsterTRAK Aragtirmasi (2008:5)' nda; Y kusagi calisanlart Y
kusag1 calisanlari is ararken, is glivenligi, iyi tesvikler ve terfi sansina
sahip olmak gibi igyeri karakteristiklerini en 6nemli faktorler olarak
belirtmislerdir. Bu da arastirma sonucunun literatiirii destekledigini
gostermektedir.

o Iste tutmak icin ikinci olarak 'ise alim ve ise alistirma programi izleme'
stratejisinin  yaygin kullanilmasinin sebebi ise yine arastirma
orneklemindeki firmalarin  teknoloji-yogun iiretim yapmalari
nedeniyle ise alimlarda is gorenlere yapacaklari ise dair oryantasyon
egitimi alacaklarini soylemeleri etkin bir strateji olmasidir.

o Bir diger en ¢ok kullanilan strateji 'fikir paylasimina imkan veren bir
calisma ortami sunma' dir. Y kusagi calisanlari, sosyal etkilesim
imkanlarinin saglanmas1 ve arkadaslariyla cevrili bir is ortami
istemektedirler (RHI, 2007: 13; Yetimoglu, 2012; Deloitte, 2007:5;
Yeaton, 2008: 70).

o 'Calisanlar1 arkadaslarini ise c¢ekmeleri konusunda tesvik etme'
stratejisinin ¢ok kullanilmasinin nedeni is giicii devir hizinin yiiksek
olmasindan kaynakli olarak ¢alisanlar arasi1 yapisal olmayan iletigimin
bu sektorde yaygin olmasi ve referanslari etkilemesidir.

o Literatiiriin tam tersi olarak (Huybers, 2011: 22; Deloitte, 2007: 5;
D'Netto, 2011: 2; Twenge vd., 2010: 1123; Yiiksekbilgili, 2013: 346;
Rollsjo, 2008: 36; RHI, 2007: 9); en az kullanilan stratejinin 'belirli
pozisyonlar i¢in evden calisma firsatinin saglanmasi' olmasinin
nedeni ise Y kusaginin esnek ¢alisma saatleri ve evden ¢alisma firsati

isteginin aksine arastirma Orneklemindeki firmalarin yer aldigi
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sektorde tiretim beden ve makine giicline dayali olmasindan dolay1
calisanlara boyle bir firsat sunulamamasidir.

» Y kusagi isgoren performansi sonuglarina gore yoneticiler Y kusaginin
sundugu hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigini ve bir
problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretebildigini
distinmektedirler.

» Arastirma hipotezlerinden ilki olan “Y kusagmin motivasyonuna etki
eden unsurlarin alt boyutlar1 Y kusagini ise alma stratejilerini etkiler”
hipotezi kabul edilmistir. Regresyon modeline gére “Is yasam dengesi,
egitim firsatlart ve takim c¢alismasi” ve “Liderlik ve danigsma
programlar1” alt boyutlar1 pozitif yonde, “Sorumluluk alma” alt boyutu
ise negatif yonde “Y kusagini ise alma stratejilerini” etkilemektedir.

o Literatiir gz Oniline alindiginda hipotezin kabul edilmesi sonucu
sasirtict degildir. Ciinkli Y kusagini motive eden unsurlardan 18 tanesi
aslinda ¢alismanin birinci ve ikinci boliimiinde yer alan Y kusaginin
kisilik ve isyeri 6zelliklerinden tek tek her birini ifade etmektedir. Bu
baglamda motivasyon unsurlariun her biri Y kusaginin bir 6zelligini
yansitmakta ve dolayisiyla bu 6zellikleri tasiyan isler de Y kusagini
ise alma stratejilerini etkilemektedir. Ancak bu 18 unsurdan 6n plana
cikanlar Y kusaginin i se¢imi ve ise alma stratejilerini etkileyen temel
faktorler olmaktadir:

o Isyasam dengesi: Y kusagi calisanlarinin ise bakislar1 "yasamak igin
calismak" tir (Crampton & Hodge, 2009: 3). Y kusagi i¢in is yasam
dengesinde bir ¢atisma olursa hayat kazanir (McCrindle Research,
2006: 20). Dolayisiyla isverenler de Y kusagini ise alirken is yasam
dengesi motivasyon unsuruna onem vermeleri gerektiginin farkinda
olarak stratejiler gelistirmektedirler. Ayrica yapilan arastirmalar da 'Y
kusaginin motivasyon unsurlarindan olan is yasam dengesinin ise
alma stratejilerini etkiledigini gostermektedir (Roy & Kreiss, 2012,
Yeaton, 2008; McCrindle Research, 2006; Eyiusta, 2013; Huybers,
2011; Deloitte, 2007; D'Netto, 2011; RHI, 2007; MonsterTRAK,
2008; Compensation & Benefits, 2013). Twenge (2010)' e gore; onlar
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icin, i3 disinda kalan zamanlarina katkida bulunacak ikramiye ve
esnek ¢alisma saatleri gibi imkanlar saglayan isyerleri caziptir.
Egitim firsatlar1 ve takim cahismasi: Egitim firsatlar1 ise alma
stratejilerini etkilemektedir. Deloitte Arastirmasi (2009:6)’ na gore;
'isyeri segerken karar vermene en ¢ok etki eden faktor' sorusunu Y
kusag1 cevaplayicilarinin %63,51 biiylime firsatlar1 ve gelisme olarak
puanlandirmiglardir. Y kusagi en egitimli nesil olarak gelisimleri i¢in,
is secerken egitim olanaklarina 6nem vermekte ve dolayisiyla
isverenlerin ise alma stratejilerinde egitim movitasyon unsuru olarak
onemli bir etken olmaktadir. Ayrica Y kusagmnin oOgrenme
tarzlarindan birisi de takimlarda 6grenmedir (VanHecke, 2006;
Oblinger & Oblinger, 2005: 7; Deloitte, 2005). Y kusagi kararli ve
motive olmus c¢alisanlardan olusan takimlar igerisinde olmayi
istemektedir (Martin, 205: 40). Dolayisiyla da takim ¢alismasi da ise
alma stratejilerini etkilemektedir.

Liderlik ve damsma programlari: Yine tipki literatliriin de
destekledigi gibi, liderlik ve danismanlik programlari da Y kusagini
ise alma stratejilerini etkilemektedir. D'Netto (2011)' ya gore
organizasyonlar Y kusagi ¢alisanlarini ise alma, iste tutma ve onlarin
motivasyonlarin1 arttirmak i¢in onlara is Tlzerinde egitim, is
rotasyonu, danigmanlik, kogluk vs., gibi firsatlar sunmalidirlar. Ciinkii
onlar is zenginlestirme, egitim, danismanlik ve kariyer gelistirme
yoluyla mesleki gelisimlerine devam etmek istemektedirler (Deloitte,
2007: 5; RHI, 2007: 3).

Sorumluluk alma: Sorumluluk alma alt boyutunun ise alma
stratejilerini negatif etkilemesi ise literatlirlin aksi bir sonucu
yansitmaktadir. Ciinkii Martin & Tulgan (2001)' 1, 'Managing
Generation Y: Global Citizens Born in the ate Seventies and Early
Eighties' isimli kitabinda Y kusaginin organizasyona deger kattig1 ve
katkida bulundugunu bilmek i¢in sorumluluk almak istediklerinden
bahsetmektedir. Ayrica onlar artan sorumlulugu, kaginilmasi gereken
bir ylik olarak degil, beceri ve yeteneklerini kanitlamak i¢in bir firsat

olarak gormektedirler (Martin, 2005: 42; SHRM, 2009: 5).
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» Arastirmanin ikinci hipotezi olan “Y kusaginin motivasyonuna etki eden
unsurlarin alt boyutlar1 Y kusagini iste tutma stratejilerini etkiler”
hipotezi kabul edilmistir. Regresyon modeline gore “Is yasam dengesi,
egitim firsatlar1 ve takim c¢alismasi” ile “Liderlik ve danisma
programlar1” alt boyutlar1 pozitif yonde “Y kusagimi iste tutma
stratejilerini” etkilemektedir.

o Bir onceki hipotezde ise alma stratejilerini olumlu yonde etkileyen
ayni faktdrler, bu hipotezde de iste tutma stratejilerini olumlu yonde
etkilemektedir. Literatiiriin de destekledigi bu faktorleri bir ¢ok
arastirma sonucunda oldugu gibi uygulamada da igverenler tarafindan
strateji olarak kullanmalar1 gerektigi Onerilmekte ve hatta
kullanilmaktadir (Naidoo, 2010; Hulett, 2006; NAS Recruitment
Communications, 2006; Mengi, 2009; SHRM, 2009; Roy & Kreiss,
2012; Yeaton, 2008; Reynolds vd., 2008; Murphy, 2007; Behrstock &
Clifford, 2009; Zemke vd., 2000).

» Aragtirmanin son hipotezi olan “Y kusaginin motivasyonuna etki eden
unsurlarin alt boyutlart ile Y kusagmin iggéren performansi arasinda
iliski vardir.” Hipotezini test etmek icin korelasyon analizi
uygulanmistir. S6z konusu motivasyon unsurlarindan edinilen alt
boyutlar ile isgdren performansi arasinda pozitif iliskilere rastlanmistir.
“Is yasam dengesi, egitim firsatlar1 ve takim ¢alismas1” ve “Liderlik ve
danisma programlar’” alt boyutlart ile “Y Kusagmm Isgdren
Performans1” arasinda pozitif yonlii orta kuvvette bir iliski s6z
konusudur. Yani s6z konusu alt boyutlarda bir iyilesme oldugunda, bu
durum iggoren performansini pozitif yonde etkileyecektir.

o Bu hipotez ve diger hipotezlerde yer alan ayni faktorlerde iyilesme
oldugunda is goren performansinin pozitif yonde etkilemesi de
literatiirii  desteklemektedir. Hewlett vd. (2009:6) ¢ nin yaptig1
arastirmaya gore Y kusagina gore en az maas kadar 6nemli alt1 6diil
vardir. Bunlar; kaliteli calisma arkadaslari, esnek calisma
diizenlemeleri, ilerlemeleri i¢in beklentiler, yonetici ve sirket
tarafindan taninma ve takdir edilme, sabit ilerleme hiz1 ve terfi ve yeni

deneyimlere erisimdir. Dolayisiyla beklentilerinin karsilandigini
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goren Y kusaginin performanslarinda da artis olmasi mutlak bir
sonugtur.

Sonug olarak; Y kusagi dnceki kusaklardan oldukga farklidir. Onlar, zor ve
sikict islerde calismay1 istememektedir. Farkli ve karar alma siireglerinde olduklarin
hissettikleri isleri tercih etmektedirler. Y kusagi, isi sirketin gelecegine yapilan bir
yatirim olarak algilamamakta ve bagimsizlik, esnek saatler, rahat kiyafetler ve
eglenceli bir is ortami gibi farkli imkanlarla yaptiklari isin karsiligin1 aninda almak
istemektedirler. Ayrica Y kusagi onlarin degerlerini paylasan bireylerle birlikte
calisma firsati saglayan, kisisel amaglarin1 karsilayan bir iste ¢alismak istemektedir.
Onlar sikilmak istememekte fakat igletmeye nasil gireceklerini, karar alma siireclerine
nasil dahil olabileceklerini ve fikirlerine deger verildigini bilmek istemektedirler.
Bunlara ek olarak farklilik ve ¢esitlilikle rahat olmak ve siirekli mesleki 6grenme ve
bliylimeyi igeren islerde caligmak istemektedirler. Biitiin bunlar ger¢eklestiginde,
onlarin yetenekleri tanimlandiginda ve kendilerini zorlayan islerle uyumlastirildiginda
muhtemelen ellerinden gelenin en iyisini yapacaklardir (Martin & Tulgan, 2006: 58;
Loughlin, 2001: 546-548; D'Netto, 2011: 2;MonsterTRAK, 2008:5).

Dolayisiyla; organizasyonlar Y kusaginin beklentilerini karsilamakta 6nemli
bir rol oynamaktadirlar. Eger organizasyonlar ise alim siirecinde verdikleri sézlerde
durmazlar ve beklentileri karsilamazlarsa; is degerlerinin seviyesinin diismesinin yani
sira saglik sorunlari, yiiksek isgiici devir hiz1 gibi tatmin edici olmayan calisma
sonuglart ile karsilasirlar. Ciinkii beklentiler ¢alisanlarin davranis ve tutumlaria ve
motivasyonlarina yansir. Ayrica bireyler arasindaki is performansi farkliliklari, is

motivasyonunun dogas1 ve motivasyonel farkliliklarin roliidiir (Luscombe vd., 2013:
274).
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EKLER

EK-1

ISYERINDE KUSAKLAR ARASI FARKLILIKLAR VE BENZERLIKLER: Y KUSAGINI
iSE ALMA VE iSTE TUTMA STRATEJIiLERI

Saym Katilimet,

Asagidaki ifadeler igyerinde Y kusagi (1980-2000 yillari arasinda doganlar) i¢in mevcut ise
alma ve iste tutma uygulamalariin belirlenmesine yonelik bilimsel bir arastirma ile ilgilidir. Bu
aragtirmadan elde edilecek sonuglar, bilimsel ahldka uygun olarak gizlilik igerisinde
degerlendirileceginden, sorulari samimiyetle cevaplandirmaniz ¢aligmanin giivenilirligini
artiracaktir. Zaman ayirarak ¢aligmaya yaptiginiz katkilar i¢in tesekkiir ederim.

Tez Damismani: Yrd. Do¢. Dr. M. Halit YILDIRIM
Tez Sahibi: Serife Uguz ARSU

Aksaray Universitesi IIBF isletme Boliimii

A- DEMOGRAFIK BIiLGILER

Cinsiyetiniz: ( ) Kadm ( ) Ertkek  Medeni Durumunuz: ( ) Bekar (H)Evli ()
Bosanmis

Yasiniz R,

Egitim Diizeyiniz: () Ilkogretim ( )Lise ( )OnLisans ( )Lisans ( ) Yiiksek lisans ( )
Lisans tistii

Calistigimz Sektor: ...................... Isyerindeki Pozisyonunuz:
Bu is yerinde Cahsma Siireniz : ( ) 1 yildanaz ( )1 -5yl ()6—-10ydl ()11 —15y1l ()
16 +

Calisma Sekliniz: ( ) Siirekli Giindiiz ( ) Siirekli Gece ( ) Nobet + Mesai
Su Ana Kadar Degistirdiginiz isyeri Sayis1........................



B- Y KUSAGI iCiN iSE ALMA VE iSTE TUTMA
BOLUM I - MOTIVASYONLAR
LitfenY kusagi icin isyeri motivasyonlarint puanlandiriniz.

1=Y kusag i¢in Hi¢ Onemli Degil, 5= Y kusag1 i¢in Cok Onemli, olmak iizere asagidaki
motivasyonlari 1 ile 5 arasinda puanlandiriniz:
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3=Ne
Onemli
1=Hic¢ Ne
onemli | 2=Onemli | Onemli ) 5=Cok
Motivasyonlar degil Degil Degil 4= Onemli | Onemli
Ucret
Tesvik
Odiil

Personel Tanima

Egitim Firsatlar

Zorlayici s

Takim Kurma

Emeklilik Plan1

Personel Sosyal
Yardimlari

Danigma Programi

Is progranminda esneklik

Geri Bildirim Alma

Artan Sorumluluk

Sosyal aktiviteler i¢in fon

Sosyal medyanin varlig

Biitiinlesme ve diiriistliige
deger verme

Cabucak zorlanma

Is/ 6zel hayat dengesini
kurma

Kariyer Gelistirme Plani




BOLUM II TANITIM
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Liitfen, isletmenizin is firsatlarin tanitimi i¢in kullandig1 asagidaki yontemleri puanlandirimiz.

1=Hicbir 5=Her
'Yontem Zaman 2=Nadiren 3=Bazen 4=Sikhkla |Zaman
Internet
Gazete

[lan Panosu

Radyo

[s Fuari

Onerme

Liitfen, isletmenizin is firsatlarini yaymlamak i¢in kullandig1 agagidaki internet sitelerini

puanlandiriniz.

1= Higbir zaman Kullanilmaz, 5= Her Zaman Kullanilir, olmak iizere asagidakileri puanlandiriniz

1=Hic¢bir 5=Her Zaman
'Yontem Zaman 2=Nadiren [3=Bazen 4=Si1khikla
LinkedIn
Facebook
Firmanin
\Websitesi

IBlog / Twitter

Diger
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BOLUM III iSE ALMA

Y kusagi ¢ekmek isletmenizi Y Kusagi hakkinda bilgi sahibi bir yer olarak konumlandirmak ve
sunmakla ilgilidir.

Liitfen isletmenizin Y Kusagini ¢cekmek i¢in reklam ve tanitim amaciyla kullanmis oldugu asagidaki
ise alma stratejilerini puanlandiriniz. 1= Higbir Zaman Kullanilmaz, 5= Her Zaman Kullanilir,
anlamina gelmek iizere agagidakileri puanlandiriniz.

ise Alma Stratejisi 1=Hicbir 5=Her
Zaman [2=Nadiren|3=Bazend4=SikhklalZaman

Tanitimlarda meydan okuyucu bir is
teklif ettigimizi gdsteriyoruz.

Gelisim i¢in son derece saglam bir rota
sunuyoruz.

Esnek bir ¢alisma ortami sunuyoruz.

Siki ¢aligmay1 odiillendiriyoruz veya
Odiillendirme programlarimiz var.

Saglam bir danigma programi ve giiglii
giderlik teklif ediyoruz.

Girisimci ruhu destekliyoruz.

Ortak calismaya dayali bir is kiiltiirii
sunuyoruz.

Gelisimi destekledigimizi ve tesvik
ettigimizi gosteriyoruz.

Tanitimlarimizda iyiliksever ve yesil
bir firma oldugumuzu vurguluyoruz.

Eglenceli ve cana yakin kimseleri ige
aldigimizi gosteriyoruz.

Caliganlarimizin kisisel yasantilarina
saygl duydugumuzu gosteriyoruz.

'Yeni deneyimler ve heyecan verici
firsatlar sundugumuzu gosteriyoruz.
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BOLUM IV —iSTE TUTMA

Calisanlarin elde tutulmasi igveren i¢in 6nemlidir. Firmaniz en geng ¢alisan grubunu olusturan Y
kusagini elde tutmak i¢in nasil bir yol izliyor? Liitfen isletmenizin Y kusagini elde tutmak i¢in izledigi
asagidaki stratejileri puanlandiriniz.

1= Hig¢bir Zaman Kullanilmaz, 5= Her Zaman Kullanilir, anlamina gelmek iizere asagidakileri
puanlandiriniz.

1=Hicbir 5=Her
iste Tutma Stratejisi zaman [2=Nadiren3=Bazend=SikhklalZaman
Kariyer Koclugu
Danisma

Mesleki Golge Calismasi

Projede destekleyici rol iistlenme

[s Rotasyonu

Oturmus bir egitim veya tersten egitim
programi

Geri bildirim ve onay verme

Eglenceli ve ev ortamina benzer bir
calisma ortami sunma

[sverenin emniyet ve giivenligi saglamasi

Esnek caligma ortami

Meydan okuyucu kariyer gelistirme
firsatlari

\Web sitesi. Facebook. Blog, Twitter,
LinkedIn

Belirli pozisyonlar i¢in evden ¢aligma
firsati

Kisiye 6zel hizmetler

[syerinde son model teknolojiler

[1k giin saglam bir ise alim ve ise
alistirma programi izleme

Fikir paylagimina imkéan veren bir ¢aligma
ortami

Caligsanlar1 arkadaslarini ise gekmeleri
|k0nusunda tesvik etme
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C- Y KUSAGI iCiN iISGOREN PERFORMANSI
Liitfen isletmenizde ¢alisan Y kusagi icin isgdren performanslarini puanlandirimiz.

1=Kesinlikle Katilmryorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum, anlamina gelmek iizere asagidakileri
puanlandiriniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum2=Katilmiyorum3=Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum
4=Katihyorum5=Kesinlikle Katiliyorum

Gorevlerini tam zamaninda tamamlar.

Is hedeflerine fazlasiyla ulasir.

Sundugu hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigina
eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim {iretir.
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