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OZET

Y KUSAGINA YONELIK INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI VE B IR
SIRKET ORNEGI

Ayse Asli Corum

Insan Kaynaklari Yoénetimi
Tez Dangmani: Prof. Dr. Esin Can Mutlu

Haziran 2012, 45 Sayfa

Bu calsmada kgaklarin tanimi yapilngi ve literatirde kgaklara ilgkin teoriler
aciklanmgtir. Kusaklardan ¢ tanesi olan ve ginimuzgdgasaminda faaliyet gosteren
Baby Boomerlar (1945-1964), X Kapi (1965-1981) ve Y Kgagl (1982—-2000)'1n
Ozellikleri ve davranylari detayll olarak sunulmgtur. Ayrica, Turkiye'deki 6zellikleri
konusunda uzman gdriine yer verilmitir. Calisan ¢ kgyak arasinda gunimuzde
cssitli Ozellikleriyle 6ne cikan Y kgagina yonelik insan kaynaklari uygulamalari ile

ilgili bir sirkette aratirma yapilmgtir ve sonuclari sunulmgtur.

Anahtar Kelimeler: Baby Boomerlar, X Kgagi, Y Kusagl, insan Kaynaklari



ABSTRACT

HUMAN RESOURCE PRACTICES REGARDING GENERATION Y AND
A COMPANY EXAMPLE

Ayse Asli Corum

Human Resource Management

Supervisor: Prof. Dr. Esin Can Mutlu

June 2012, 45 Pages

In this study definition of generations has beenedand theories regarding generations
in the literature were explained. Properties arftbb®rs of the three generatioigaby
Boomers(1945-1964), Generation X (1965-1981) and Germerati (1982—2000) that
are in the workplace today, has been presentedtal dAlso for the properties of these
generations in Turkey, the expert opinion has liakaen. Regarding the generation Y,
which has come forward among others, it has beedensaresearch about human

resource management practices in a company andshks were presented.

Keywords: Baby BoomersGeneration X, Generation Y, Human Resources
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KISALTMALAR

IVR : Interactive Voice Response (Etkiimli Sesli Yanit sistemi)
ABD : Amerika Birlesik Devletleri

EVP : Employee Value Proposition (Galn De&ser Onermesi)

PC :Personal Computer ¢Sel Bilgisayar)



1. GIRIS

Gunumuzde kureselime, teknolojik gekmeler, migteri memnuniyeti sdama,
ekonomik krizler nedeniyle artan rekabetlitari nedeniylesirketler gelecekte ayakta
kalabilmek i¢in en 6nemli sermayeleri olan gahlarina dger vermeleri gerekmektedir.

Sirketlerin bilgi birikimini olusturan bu cakanlarin cakma hayatinda gosterdikleri
Ozellikler giderek farkhlgmaktadir. Bu 6zellikler yaile baslantili olarak dgismekte,
ayni yg gruplarina mensup sler ayni zamanda ortak gerler, duygular, davragi

bicimleri, disiince yapisi sergileyen ¢aklari olgturmaktadirlar.

Tark Dil Kurumu'nda kgak: Asagl yukari ayni yillarda dgmus olup ayni c¢8in
kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilayazgilari ygams, benzer 6devlerle
yukumli olmu kisilerin toplulugu, olarak belirtiimektedir. Bu kgak farkhligi bir takim
catsmalara neden olmakta, bu gatalari énlemek icin dairketler bir takim farkli

insan kaynaklari uygulamalarina yoénelmektedirler.

Literature bak@iimizda cok cgtli kusak teorileri vardir. Cunki her agtamaci bir
kusagin balangic ve bigine neden olan tarihsel ve toplumsal olaylar farle
almaktadirlar. GiUnumuzde bircok sttamacinin dort farkh cajan kyaktan bahsetii

gorultr (Wong ve di. 2008):Veteranlar(1925-1944)Baby Boomerlar(1945-1964),
X Kusagl (1965-1981) ve Y Kgagl (1982-2000).

Y kusagl gunimiz ¢ yasaminda dier kusaklara goére farkli 6zelliklere sahiptir glim

ve gelsime dnem veren, kariyer plani yapaimket sadakati olmayan, sik degistiren,

is odakli calgmayan, esnek camayi tercih eden yonleri ile ger kuaklardan
ayrilmaktadirlar. Bu 0Ozelliklerisi ortaminda dier kwaklar ile catgmalarina neden
olmakta ve bu durumirketlerin Y kusagina yonelik insan kaynaklari uygulamalarini

yeniden duzenlemelerine yol agmaktadir.



Calismanin devamgu sekilde organize edilngtir: ikinci bolimde insan kaynaklari
yonetiminin tanimi yapilarak, fonksiyonlari detalyir sekilde agiklanmytir. Uclincii
bolumde, kgaklarla ilgili literatir taramasina yer verilgtir. Her kwsak tanimlanny
Ozellikleri belirtiimistir ve kuwaklarla ilgili farkl teorilere yer verilngtir. Ayrica
ginimiz cabma hayatindaki Ilgaklar tanimlanngtir. DOrdinct boélimde ise,
Turkiye'de s yasamindaki gunimuz lgaklarina yer verilmgtir. Bu konuda bir uzman
gortsiine bavurulmustur. Beinci bolim calgmanin uygulama kismidir. Bu bolimde
cagri merkezi sektériinde faaliyet gosterendniketin Y kusagina yonelik uygulamalari
incelenmgtir, konuyla ilgili yapilan ¢cakmalar sunulmgtur. Son bélimde ise cana

sonuclandirilmgtir.



2.INSAN KAYNAKLARI YONET iMi VE FONKSiYONLARI

Insan, uretim surecinin vazgecilmez nitelikteki parcasi ve ayni zamanda hedefidir.
Insan kaynaklari terimi bir organizasyonda, en iisteiciden en alt kademedeki i
gOrene kadar tum c¢ahnlari kapsarinsan kaynaklari terimi organizasyondakjiictini
kapsadil gibi organizasyon ginda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabkece
isglcunu de ifade eder (Sadullah 2009).

Insan kaynaklari yonetimisirketlerin hedefi dgrultusunda insan gicinin verimli
kullaniimasi ve § goren beklentilerinin kadanmasi ve gediminin sgzslanmasi olarak
tanimlanabilir (Palmer ve Winters 1993). Bu tanig@se insan kaynaklari, bir yandan
insaninsirkette yuksek performans ile gaghasini, déier yandan cajanlarin ygam
kalitesinin yukselmesini amaclar. Dolayisiyla inskawynaklari, ggict verimliligini
arttirmak ve kinin isinden tatmin olmasini giamak gibi denge gayici bir 6zellge
sahiptir (Sabuncugu 2009).

Insan Kaynaklari yonetiminin temel amaci insan giioien etkin ve en verimgiekilde
calistirmaktir. insan Kaynaklari, si icin eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman
ilanlarinin yapiimasi, uygun elemanlarin secilekekkum kultiriine adaptasyonu i
gorenlerin motivasyonu, performansgddendirmesi, cagmalarin ¢6zumu, bireyler ve
grup arasindaki #kilerin ve iletsimin sglanmasi, yeniden yapilanma, kurumsal
iklimin olusmasi, cakanlarin gitim ve gelsmesi uygulamalarini kapsar (Findikgi
1999).

Insan kaynaklari yonetiminin personel yonetimindankif devamsizlik,sgiict devri, §
kazalari ve meslek hastaliklari, gteri sikayetleri, bireysel ve toplusiuyusmazliklari
konularinda yganan olumsuzluklarin nedenini giearak ¢c6zim yollari getirereks i

glcu kaynginin etkinligini ve verimliligini saglamaktir.



Tablo 2.1:insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetimi arasda rol ve érgiitsel

konum acisindan farklar.

insan Kaynaklari Yonetimi Personel Yonetimi
Organizasyonicinde Tutumu Ust Yonetim kademesinde Genelde st yonetimingdtin
ve bazi durumlarda muhasebe
birimine bali
Karar Alma ve Yetki Stratejik ortak, stratejik kararlarin Daha ¢ok soruldgunda gor§
alinmasindagt paya sahip. Emir | bildirme ve operasyonel
Komuta yetkisi nitelikli sinirl karar alabilme.
Kurmay yetki
Misyon Organizasyonun rekabet Personel ile ilgili faaliyetlerde
edebilirligine dgirudan katkida organizasyonun ihtiyacini
bulunmak karsilamak
Faaliyet Derinligi Tum ydnetim kademeleri ve Daha c¢ok cafanlara yonelik
calisanlari kapsar

Kaynak: Sadullah 2009

2.1INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan kaynaklari planlamasi, mevagfiiciiniin bugiinkii envanteri cikarilarak gelecekte
sirketin ihtiyag duyacg insan kaynginin nicelgi ve niteliginin belirlenmesidir.insan
kaynaklari yonetiminin ilk ve énemli bir kalu sirketler icin gerekli ve yeterlisigéren
ihtiyacini 6nceden dizenli ve bilingli olarak saptasidir (Sabuncgu 2009).

Acar (2009)'a gore, insan kaynaklari planlamasniaamanda, dgu sayida uygun
Kisinin dogru iste ve d@ru zamanda bulundurulmasingkeyacaksekilde 6rgitiin insan
kaynaklari ihtiyacini belirlemesidiig ve ds isguici arziyla 6rgitin belirli bir zaman

cercevesinde 6ngordia is goren aciklarinin uyumgairiimasidir. Gelecekteki insan



kaynaklari ihtiyacinin sistemli bgekilde dgerlenmesi ve bu ihtiyaglari kalamak igin

atilmasi gereken adimlarin belirlenmesi strecidir.

2.21S ANAL izZi VE TANIMLARI

Uyargil (2009)’e gore,sietmeler dnceden belirlenen amaclarin gerggikiebilmesi
icin calsanlarin yaptiklarigleri, bolum, birim, departman gibi gdi adlar ile anilan
gruplara ayirmglardir. Isletme faaliyetlerinin etkinfii acisindan bu gruplarin
sinirlarinin  belirlenmesi, 6zelliklerinin  bilinmesive tanimlarinin  yapiimasi
gerekmektediris analizi ile gerceklgirilen faaliyetleri olgturan klerin birbirleri ile
olan iliskileri saptanmaktadiis analizi ile §lerin icerdii gorev, sorumluluk ve ¢agima
kosullari belirlenir.Kisaca § analizi, § gorenler tarafindan yerine getirilegini ayrintili

olarak incelenmesidir (Sabungtio 2009).

2.31S GOREN BULMA VE SECME

Is géren bulma ve secmgldtmenin e alma politika ve planlarina uygun hikilde
gerceklgen, dgru ise dgru eleman alinmasini ayan bir sirectir.ise alinmasi
planlanan § gorenlerin nitelik ve niceli dnceden saptanmasi gerekigeE dgru ise
dogru eleman alinmaz isgleétmelerde ki ile is arasinda uyumsuzluk genir. Boylece
verimlilik dusUsl, catsma, kgucu kaybi, § kazalarinda ari ya da §ten c¢ikma
yasanabilir (Sabuncugu 2009).

Is goren secimi,se bgvuran adaylarin hangilerinige alinacgina karar verme ile ilgili
faaliyetlerden olgan bir sirectir. Bu sureg¢, adaylarin beliglerin gorilmesi icin
gerekli olan bilgi, beceri ve ger Ozellikleri tgiyip tssimadiklarini belirlemeye
calisildigl bir surectir.is goren secimi, adaylarin pairularinin alinmasi ve kabuli ile

baslayip ise alinma kararinin verilmesi ile sona erer (Ac&d90



2.4 EGITIiM VE KAR IYER GELISTIRME

Genel anlamda gitim, toplumun yaratici glcind ve verimin arttirakalkinma
cabasinin gercekimesi icin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlariypetismesini
saglayici ve toplumda kilere yeteneklerine gore yetne olangl veren bir aractir.
Isletmelerde ise, calrilan insan gicinin daha verimli olmasi icirsiiie egitim
programlarinin uygulanarak gérenlerin bilgi beceri ve davragtarinda olumlu gefme

sglanmasi amaclanir (Sabung@ho 2009).

Gunumuzdssirketlerin artan rekabet kallarinda baarili olabilmeleri icin cgitli bilgi
beceri ve yetenekler ile donatiknimotivasyonu yiksek kendi amaclarigleimenin
amaclari ile uyumigirmis isgticiine sahip olmalari gerekmektedir. Sanayi tophoan
bilgi toplumuna gegcilny, calsanlar bilgi kcisi haline getirilmg, bilgiyi yaratmanin ve
bilgiyi paylasmanin 6énemi ortaya c¢ikgtir. Egitim ile sirketin rekabet guicuinu arttirmak
mumkindur (Ozgelik 2009). Cséinlarin jletmelerde yganan ekonomik, sosyal,
teknolojik ve organizasyonel ggimlere ayak uydurabilmesi icin surekli ve planlagmi

egitimlere ihtiyaclari vardir.

Kariyer, Kkisinin is hayati boyunca yer algli basamaksal mevkiler ve yagtiisleri,

bulundigu konumla ilgili tutum ve davraslari iceren bir srectir (Aytac 1997).

Kariyer planlamasi ise §sel yeteneklerin gelecekte kullaniimasi sireci@urada
onemli nokta kariyer planlamasi yapilirkegildarin yeteneklerinin dgerlendirilmesi ve
gelecekte ihtiyac duyulacak yeteneklerin belirlesidie. Kariyer planlamasi ile insan
kaynaklarinin etkin kullaniimasi, ¢gdnlarin yikselme ihtiyaclarinin tatmini icin onlari
gelistirme, s baarilarini yikseltme, sadakatlerig itatminleri ve ge baliliklar
sglanmaktadir (Sabuncgtu 2009).

2.5 PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans dgerlendirme, birey yeteneklerinigim nitelik ve gereklerine ne olgtde

uygun olup olmaduni argtiran ya da gteki baarisini belirlemeye calmn objektif



analizler ve sentezler olarak tanimlanabilir. Bagka ifade ile §gOrenin §inde sgladig
basari ve geljme yetenginin sistematik dgerlendiriimesidir (Sabuncgu 2009).

Isletmelerde performans gerlendirme sistemleri ¢caanlarin belirli bir ddnemdeki fiili
basari durumlarint ve gelege iliskin potansiyellerini belirlemeye yo6nelik
calismalardir. Performans derlendirmenin asil amaci 6dullendirme ve geline olsa
da, dgerlendiren ile dgerlendirilen arasinda iyi bir ilaim, isbirligi ve dayargmayi
ongormektedir. Performans gerlendirme, insan kaynaklari planlamasi, lcret a@sm
yonetimi, itim ve gelstirme ihtiyaclarinin belirlenmesigten ayrilma kararlari gibi,
insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinda gahlara yonelik kararlar alinmasinda
etkili olmaktadir (Uyargil 2009).

2.61S DEGERLEMES| VE UCRETLEND iRME

Is deserlemesi, lcret saptamak amaci ilgetme icindeki §lerin birbirleriyle
karsilastirlarak goreli dgerlerini sistematik bir bicimde belirleme stireciddrgutsel
amagclara en fazla katkiy! yapan diger islere gore daha 6nemlidir ve daha fazla tcret
O0denir. Bu durumasé ise sit Ucret ilkesi denmektedir (Sabungio 2009).

2.7 ENDUSTR ILISKILERI VE OZLUK ISLERI

Isverenler ile § gorenler arasindaki gkilerin yasal diizenlemesi endustriskileri

kavrami ile sglanir. Sendikal faaliyetler, toplu sOgiee anlamalari ve hukuksal
yaptinmlar bu kapsamda ele alinir. Gahlarin ge giris ve cikglari, maalari, calsma
saatleri, ek kazanclar ve benzeri birokratik ve rapgnel glemler, 6zlik gleri

kapsaminda insan kaynaklarinin bir fonksiyonu dlagerceklstirilir (Sabuncuglu

20009).

2.81S GUVENLIGI VE iSCI SAGLI Gl

Is glvenlgi ve isci sghgl, isyeri ile sinirh sghk ve emniyet tedbirlerinin yeterli

koruma s@layamayacgini kabul eden vesginin s&ligini ve glvenkini etkileyen ve



ilgilendiren ve § yeri dsindan kaynaklanan riskleri kapsamina dahil edemdawalardir
(Arici 1999).

Isci sasligl, salkh bir yasam cevresi icin gereken @& kurallarini icerirken,
guvenlgi calisanin ygamina ve vicut butingiine yonelik tehlikelerin ortadan
kaldiriimasi icin gerekli teknik kurallari ele alifs givenlginin konusunu, sin
yapiimasindan dian tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya azaltdm&in gerekli
yollarin aratiriimasi ve bu yolda ilgili kurallarin uygulanmasiusturur. Isverenler bu
konuda § gorenleri $in yapilmasinda dolayl odabilecek tehlikelere kar korumakla
yukumladar. (Sabuncgtu 2009)



3. KUSAK FARKLILIKLARI

Bircok argtirmaci tarafindan kullanilan Kupperschimidt (20@@himina gore: Kiritik
gelisme donemlerinde, ortak gom yilini, yai, lokasyonu ve yamda belirli olaylari
paylgan, tanimlana bilen insanlar grubunasdu denilmektedir. Kgaklar ayni ¢ain

sartlarini ygams, dolayisiyla birbirine benzer sorumluluklarla yiia olmuw kisilerdir.

Ayni kusaktan olan insanlar ortak tarihsel ve sosyal teslgib paylairlar, bu da
kusaklari birbirinden ayirmamiza yardimci olur (Wong ®ig. 2008). Gunumuzdes i
yasamiyla ilgili magazinlere, dagmanlik yayinlarina ve hatta gazetelere Qaktizda
bircok farkll kusaktan bahsedildini goruriz. (Pery ve Urwin 2011).

Kusaklarin kendilerine 6zgu o6zelliklerini ve ghrlerini anlamak, agirmak sadece
sosyal bilimcilerin ilgi alaninda olmaktan c¢ikgnr. Is dinyasi da her kagin sahip
oldugu kendi toplumsal deerleri ve algkanliklarini anlamak, bilmek istemektedir. Amac,
hem kyaklara gore pazarlama stratejilerini belirlemek hidgnyonetsel anlamdaveren
markasi yaratmak, en ¢ok tercih edikgrket olmak,sirket bagshli g1 yaratmak vesgunu

kaybi ygamamaktir.

3.1 KUSAK TEORILERI

Literature bak@iimizda cok cgtli kusak teorileri vardir. Cunki her atamaci bir
kusagin balangic ve bigine neden olan tarihsel ve toplumsal olaylar farde
almaktadirlar. Aagida caitli arastirmacilarin  kgak araliklarini gosteren tarihler

Tablo 3.1'de yer almaktadir.



Tablo 3.1: Arastirmacilara gore kusak araliklari

Howe ve Strauss

Veteranlar

Patlama  kgag

13.Kusak

Milenyum  Kusagi

(2000) (1925-1942) (1943-1960) (1961-1981) (1982-2000)
Milenyum Kusagl,
Patlama  Yankisi

Lancaster ve Stillman Gelenekgiler | Bebek Patlamas) X Kusagl | Bebek Kilnlmas,

(2002) (1900-1945) (1946-1964) (1965- 1980) Y Kusagl,
Gelecek Kygak

(1981-1999)

Martin  ve  Tulgan| Sessiz Kgak | Bebek Patlamas) X Kusagl | Milenyumlular
(2002) (1925-1942) (1946-1960) (1965- 1977) (1978-200)
Y kusagl, )
. . Milenyum
Oblinger ve Oblingen Yetiskinler Bebek Patlamas] X Kusagl | Net Kusag), s
onrasl
(2005) (-1946) (1947-1964) (1965- 1980) Milenyumlular (1995)
(1981- 1995)
Bebek Patlamas|
X Kusagl | Dijital Kusak
Tapscoot (1998) Kusag
(1965- 1975) (1976- 2000)
(1946- 1964)
Gaziler Bebek Patlamas] X Kusagl | Gelecektekiler

Zemke ve di. (2000
d-( ) (1922- 1943)

Kaynak: Reeves ve Oh 2008

(1943-1960) (1960- 1980) (1980-1999)

Tabloda goruldgu Uzere her ne kadar farkli tarihler ile farkhs&la tanimlamalari
yapllsa da, hemen hemen ayni ddénemlerdgakkudegisimlerinin oldysu sonucu
cikarilabilir. Bu sebepten detayll olarak bu temrden bir tanesi, en c¢ok atif alan
calismalardan biri olan Howe ve Strauss (2000)unsaku teorisi detayll olarak

aciklanmgtir.

Howe ve Strauss (2000)’un ksak Teorisi:

Dogum yillar kuaklari birbirinden ayirmada kullanilsa da aslinaa kéicik etkiye
sahiptirler. Esasinda, bircok uzman séklarin kronolojiden daha c¢ok tarihten
etkilendiklerini savunurlar (Reeves and Oh, 2008pwe ve Strauss (2000)'a goére

dogum yillarindan ziyade kaklari tanimlayan g 6zellik:

Aidiyet Algisi: Kusaga genclik doneminden Bayan ve genc yetkinlik doneminde
pekisen bireyin kendisi tarafindan hissedilen aidiyettir
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Ortak inanclar ve davraniglar: Aileden, kariyerden, kisel yaamindan,
politikasindan ve dininden vs. gelen tutumlar vgrkn is secgimi, evlilgi, cocuklari,

saligl, cinsiyeti tarafindan belirlenen davragekli kusagl karakterize eder.

Tarihte ayni yerde bulunma: Kusagin genclik ya da genc¢ yekinlik doneminde
meydana gelen bireyisekillendiren tarihsel trendlerdeki dégiiimler (6rngin
liberallikten daha muhafazakar bir politik géeligecmek) ve Vietham saywaibi belirli

olaylar.

Strauss ve Howe (2000)’'un Kak Teorisi kgaklarin dinyanin neresinde olursa olsun
360 °© dongisel oldwnu, baladiktan sonra tekrar kendini tekrarlghi anlatan bir
teoridir. Toplam 4 arkitip vardir ve her bir arkitbir kusagin 6zelligini olusturur. Bir
kusak ortalama 15—-20 yil surer. Bu déngu 80-90 yilaamlanip tekrar ka doner.
Bu dort arkitip gagidaki gibidir:

Prophet D6nemi:

Prophet dénemine kahin dénemi de denir. Dinya meamabu donemi yasa nifusta
bir artls dogum oraninda bir yukselme olmaktadir. 1945-1964gilarasinda d@nlar
Baby Boomekusag! olarak adlandirilanlar.

Prophet kgagi, krizden sonra yenilenmibir toplum yaantisi ve toplum kurallari
doneminde dgmustur. Prophetler krizden sonra teslim ognmicadeleci bir uyaggt,
moral ve disiplinlere konsantre olmwe diger bir krize dgru giden bir cocuk olarak
blyur. Tarihteki bu yerleri sebebiyle, buskitlar gayretli ve lider olarak hatirlanma
egilimindedir. Onlarin ana katkisi vizyon ve geler alanindadir. Bunlar idealistlik
savainl yuruten ve derlerini fedakariga tevik eden moralistlerdir. Birkacl
birbirleriyle catsmistir ve yaptiklarindan daha ¢ok ilham veren sozlematirlanirlar.

Nomad Dénemi:
Nomad donemine go¢cebe donemi de denir. Gocebadeshigi her gittikleri toprakta
tutunmak icin duyguyu birakip rasyonellikle, matdik sert kararlar ile sonuca

ulasmalaridir. 1965-1979 yillari arasindagdalar X Kuagl olarak adlandirilirlar.
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Nomad kyag! yetiskinlerin devlet kurallarina saldirdiklari zamanindi@mustur. Bu
zaman sosyal fikirlerin zamanidir. Bu donemde kawattinda bir cocuk olarak buytr
ve sonrasinda hizli tempolu yabangna yetiskin yillarina sahip gtici orta yas lideri
olurlar. Onlarin topluma ana katkilari 6zgurlikyatia kalma ve onurdur. Nomadlar

problemlere bireysel vesgici cozumler bulmayi tercih eden kurnaz realistie

Hero DOnemi:

Hero donemine kahraman doénemi de denir. Herolaryalimm soru sormak icin
gelmislerdir. Surekli sorguladiklari igin 1980- 2000 il arasinda dimnlara Neden
jenerasyonuhy Generatiopanlamina gelen Y Kgagi olarak adlandirilir.

Herolar faydacifiin kendine giiven zamani sirasindardastur. Takim cakmasina
yonelen genc¢ iyimserler haline gelirler. Ortaslgainda enerjik kendine guvenen

kendini iyi hissetme odak noktadir.

Artist Donemi:
Artist donemine sanatcgi donemi de denir. Artistdelaca korumaci olarak buyuttlurler.
2000 ve sonrasinda gianlaraZ Kusagl olarak adlandirilir.

Artistler sosyal, konforuna gkin yetikinler haline gelirler. Daha sonrasinda sirasi ile
sure¢ odakli orta wa liderler ve ileriki donemlerde ise diinceli yallar olurlar.
Tarihteki bu durumlari sebebiyle sakince buylyeneks anlamaci liderler olarak
hatirlanirlar.

2000- 2020 arasindaki artist doneminden sonra rteRraphet donemine sotyleyen
Kusak Teorisi, gunimizde gan Z kgaginin 6zellikleri ile 1925-1944 yillar arasinda
dogmus Veteranlarile ayni Artist donem 6zeflini gosterdgini belirtir.
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3.2 GUNUMUZDE IS YASAMINDAK I KUSAKLAR

Gunumuzde bircok agarmacinin dort farkli cajan kyaktan bahseti gorulir (Wong
ve dig. 2008): Veteranlar (1925-1944),Baby Boomerlar(1945-1964), X Kgagl
(1965-1981) ve Y Kgagl (1982—2000).

Tarihte ilk i yasamindan bu yana, bir¢cok farkli gaktan insanlar, ¢cocuklari ve anne-
babalari yaindaki insanlarla yan yana gahaktadir (Zamke ve gi 2000). Yoneticiler
anlamglardir ki, is yasaminda, umutlar, @enme stilleri, beklentiler, kiltir, cinsiyet ve

diger karakterler kadar, yala 6nem arz etmektedir (Gursoy vg.d008).

Arastirmacilar ve sosyal bilimciler kak terimini, bazi belirgin tarihsel ve sosyal
tecrtbeleri, belirli zaman diliminde, birlikte g@ms insanlari garet etmek igin
kullanirlar. Liderler, her kgagl anlayarak ve onlara gginleri icin ihtiyact olani
vererek, cakanlarinin Uretkengini, moralini ve algilarini artirirlar (Kogan 2007
yasaminda farkli kgaktan gelen insanlar liderlik pozisyonu icin biteiryle micadele
icindedir (Raines 1997Baby boomerlar X kusagl ve Y kwagindan insanlar aynsi
icin birbirleriyle micadele ederler ve genelde gdwmgaktan olanlar bu micadeleyi
kazanirlar (Gursoy ve gi 2008). X kgagl ve Y kwsagindan insanlababy boomerlarin
sahip olmadii yeteneklere sahip olduklari i¢cin kendinden buyiganlari yonetirler
(Kogan 2007).

Eskiden dgisik kusaktan insanlar birlikte c¢alirlardi ama geneldes itanimlarina ve
sistemin getirdii hiyerasiye gore birbirlerinden ayrilirlardi. (Gursoy vegdi2008).
Yonetim stili yukardan gagiya burokratik yaklggma goreydi (Hogan ve gli 1994). Bu
da dgisik kusaktan insanlarin birliktesibirligi ile calisip, misteriye mumkin olan en

lyi servisi ya da uriint vermenin gerekli ofuortamlarda problem yaratmaktaydi.

Gunimuzde dasik kusaktan insanlarin birlikte camasi kaciniimazdir. kKaklar
kavramini anlayan ve dnemseyen organizasyonlgariya daha yakindir. Kaksal
farkliliklar, 0zellikle Baby Boomeikusagl, X kusagl ve Y kuagl literatlirde yaygin bir
sekilde tartgilmaktadir (Reeves ve Oh 2008).
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3.2.1 Veteranlar (1922-1945)

Bu kusak, birc@gu emekli olsa da,siyasamindaki en ygi kusaktir. Gelenekselciler,
sessizler, sessiz kak, olgunlar ve blyuk lak olarak da bilinir. Bu kgagin tyeleri
diger bircok olayla birlikte ekonomik krizlerden ve inki dinya sawandan
etkilenmglerdir. Disiplinli  ve muhafazakar olarak bilinirler(Niemic 2002).
Formaliteden, emir komuta zincirinden stamirlar ve gleri gecmsgte olduyu gibi
yapmay! tercih ederler. Sadik, motive, grup staéisina ve paysanciliga yatkin
calisanlar olarak bilinirler.Is yasaminda tutarli bir performans sergilerler. Gegmi
takilmis ve yeniliklerden uzaktirlar. Teknolojiye ayak uychakta zorluk cekerler.
Hiyeragiye dayanan organizasyonel yapiyr tercih ederleraliskan, tutarl,

detaycidirlar.

Gunumuzdes hayatinda veteran sayisi ¢cok az @lducin literatiire bakildinda yeni

yapilan cajmalarda artik veteranlara pek yer verilngdjoraltr.

3.2.2 Baby Boomerlar (1945-1964)

Bu kusaga baby boom(bebek patlamasi) denilmesinin sebebi, bir 6noékiis sayimina
gore bu donemde ekstra 17 milyon bebek dinyaya ig@n{O’Bannon 2001).
Amerikan toplumuna ndfus buylkda sebebiyle, en cok etki eden topluluktur. Bu
kusak, Vietham sawa, Kennedy suikasti, cinsel devrim ve sivil haklayani gibi
onemli toplumsal olaylari gamstir. Bircok organizasyonda lider ve yonetici
konumunda olan bu kek insanlari, gecmgie yillarini, giice kar protesto ederek

gecirmglerdir.

En yali baby boomesimdi 67 yginda oldguna gore, butinuni giintrsek, bu kgak
kariyerlerinin son déneminin ortalarindadirlar. @mizdeki 20 yil, emeklilik ygnin
ortalama 65 oldgu distnualirse, bu kgagin hepsi emekli olmgiolacaklardir.Boomer
lar cok calgmanin ve birseylerden fedakarlik etmenin, ¢aau icin 6denen bir bedel

oldugunu distnarler.iskolik trendi balatmislardir (Glass 2007).

14



3.2.3 X Kusag! (1965-1981)

Bu kusaktaki insanlarin sayisi takip ettikldraby boonkusagina gére daha azdir. MTV
gibi mizik kanallarindan, AIDS gibi olaylardan d&imis, diinya ¢capinda bir rekabetin,

bilgisayar ve video oyunlarinin icinde bluyUgteidir.

X kusagl insanlari tipik olarak olumsuz ve bireycidir (Sim@e Sutton 2002). Grlilik

ve de&isimden hglanirlar. Calgtiklari organizasyona ksrsadik olmadiklari goralur,
bir 6nceki kyaga gore daha fazla pemsiz ve bencil olduklari gézlemlenir (Hart 2006).
Ailelerine ve arkaddarina daha sadiklardir. Bunun sonucunda dastgdhri isi
birakmalari ve daha iyi pozisyon, mgage kendileri icin daha iyi olani se¢meleri
kolaydir. Dger taraftan da para her zaman onlari motive edepilgyama paranin
yoklugu motivasyonlarinin kaybolmasina neden olur (Kamlig. 2002).

Baby boomerlaragdre otoriteye itaat etmezler. Otorite figuriniresdi sorgularlar.
Destek almaktan R@nirlar. Deisime c¢abuk ayak uydururlar. Esneks i
cizelgelemelerini tercih ederleisle ilgili amaclardansa kendigsel deser ve amaglari
daha fazla 6nemlidiris yasamiyla ve sosyal yamlariyla denge kurmak igin daha
onceki kyaklar gore daha fazla heves eti@idir ve calsmiglardir (Jenkins 2007).
Genelde anne babalari gam cocuklar olarak buyungiérdir. Surekli @renmeye
becerilerini gektirmeye dger verirler (Bova ve Kroth 2001). Teknik beceril&azladir.
Girigimci, yaratici, pratiktirler ve iyimserdirler. Bigsel olmalarina @men takim

calismasinibaby boomerlarg6re daha ¢cok severler (Karp vg.d2002).

3.2.4 Y Kusagl (1982—2000)

Y kusagina verilen isimler hala bitmeustir. Millenials, Nexters Kusak www, Dijital
kusak, Kusak E, Net kgak gibi isimlersimdiye kadar verilmi isimlerdir. Y kuagi
teknolojiyle buyumgttr ve hayatlarinin biyuk bir kisminda teknoloj@hip olmaya
alismiglardir. Bilgisayar ve dramatik teknolojik gigimler bu kuag! sekillendirmistir.
Teknolojiye cok yatkindirlar. Genel olarak Xdagiyla benzer karakterleri ¢cok fazladir.
Degisimden hglanirlar ve sgleri guvenli bir sekilde yapmanin 6énemli olgunu

disinmezler (Hart 2006). Becerilerini gglrmeye onem verirler ve yeni firsatlari
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denemekten hanirlar. X kuyagl gibi iyimserdirler, § yasaminda tercih edilirler.
Kendilerine giveni oldukca fazladir, insanlarlalikie hareket etmeyi severler ve
sosyaldirler (Smola ve Sutton 2002).

Y Kusagl is, 6grenme, insan igkileri hakkinda, buytdtkleri cevre sebebiylezeti
kusaklardan daha farkl giinmektedir. Sorumluluk almaya gk verirler ve kararlara,
aksiyonlara katkida bulunmay isterler (McCrindie Mooper 2006). gitimin 6nemini
kavramslardir. Talepkar olarak karakterize edilirler (Mar2005). Kendine en c¢ok
givenen kgaktir (Glass 2007). X lgag1 gibi girisimcidirler ve daha az slrec
odakhdirlar (Crapton ve Hodge 2006).
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4. TURKIYE'DE iS YASAMINDA KU SAKLAR

Gunumuzde dasen pazar kallari, gelsen teknoloji, globallgmenin artmasi, rekabetin
zorlgmasi, ekonomik krizlerin artmasiirketler ayakta durabilmek igin bir takim
onlemler almaya caimaktadirlar. Orglitlerin yonetiminde stratejik Bakicisi olmazsa
olmaz bir yonetim bicimi haline gelgtir. insan kaynaklari yonetiminde de stratejik baki
acisi benimsenstir. Stratejik insan kaynaklarl yonetiminde, ins&aynaklarinin

fonksiyonlari belirlenenirket stratejisi dgrultusunda dgismektedir.

Surekli dgisimin yasandgl gunimuz dinyasinda toplumsal yapida, inanclargam
tarzlarinda, kilerin tutum ve davraglarinda da d@sim gorilmektedir. Bu désim
toplumsal anlamda ebeveynler ile ¢cocuklarl arasyaganan kgak catsmalarina neden
olmaktadir. Fakat lgak catsmasi, artlk sadece ailelerin sgalgl bir sorun olarak
gorulmemekte,si dinyasindaki yonetimsel olaraksgaan sorunlarin nedenlerinde biri

haline gelmtir.

Geng nufusunsiyasamina katilmasi ile birliktegiyasaminda yillardir yer alan bir ve iki
onceki kgaklar arasinda bir taking yaps tarzlarinda farkliliklar oldgu ortaya ¢ikmtir.
Bu farklihklari anlamak ve 6rgit ikliminde alan ya da olgabilecek catmalari dnlemek
adina literatirde bir takim kak teorileri Uretilmgtir. Bunlardan 3. bélimde detayli bir

sekilde bahsedilngtir.

Tarkiye'deki kwak farkliliklarini ele alan bilimsel bir caina hentiz yapiimartir.
Tarkiye'de kuwak teorileriyle ilgili kapsamli cajmalar yapan, akademisyenlikten
ziyade konusunda uzmansg yasaminda cakan ve sirketlere damgmanlik yapan
profesyoneller bulunmaktadir.

Bu bolimde Turkiye'desi yasamindaki kgaklarin dzelliklerini agiklamak icin uzman
goristine bavurulmustur. Sirketlere konu ile alakali dagmanlik yapan Sayin Evrim
KURAN ile vyapilandinimamy mulakat yontemi kullanilarak gdgiilmUstdr.

Gorilsmeler ses kayit cihazi ve not alinaragadaki sekilde derlenmitir.
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Turkiye'de gunumizdesiyasaminda caban kuaklar, Baby Boomeikusagl, X kusagi
ve Y kwagidir.

4.1BABY BOOMERKUSAGI VE OZELL IKLERT

Turkiye'de artangsizlik nedeni ile 1990’larda ga insanlarin ggticinden ayrilmasi ve
yerini genc nesillere birakmasingsizligi durduracgl beklentisi ile hikiimet emeklilik
yasini disurmistur. Erken emeklilik tgviklerinden dolayl Baby Boomerkusagi
calisanlan bugin Tuarkiye'de genibir ¢cogunluga sahip dgildir. Tarkiye'deki Baby
Boomerkusagl 1945—64 yillari arasinda ganlar olarak g6z dninde bulundurulabilir.
1946 ve 1964 yillann arasinda dinyada go6ze carparunkr insan haklari
hareketleriyken, Turkiye cok partili sisteme gesiahnesindeydi. Askeri darbe gibi
gelismeler, Turkiye’deki Baby Boomer kusaginin psikolojisinin sekillenmesinde
kilometre taI olmustur.

Baby Boomerlaiis yasaminda siki ¢cadma, iliski odakli olma, dgisim ajani olma ve
rekabetci olma Ozellikleriyle karakterize olurl&aby Boomerydneticiler planlamak,
organize etmek, yonlendirmek ve kontrol etmek kanuada bgarilidirlar.

Bu kusagin ise alim sirecinde 6ne cikarilan konular, kazancgwyapmak ve gucli

yanlari kullanabilme olarga sazlamaktir.

Gelistirme surecinde, kisel geri bildirim ve kgisel gelsim plani yapmak ve teknik

olmayan alanlarda gsimini sgilamak gerekmektedir.
Baby Boomerlarimotive ederken ise kurum ici gkrlerine vurgu, sure¢ odakli

degerlendirme, onurlandirma, uzkrak karar alma gibi konulara odaklanmak

gerekmektedir.
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4.2 X KUSAGI VE OZELL iKLER i
Turkiye'de X kwagl 1965—79 yillari arasinda ganlari icerir. Bu yillar boyunca tlke
sai—sol ceksmeleriyle @rasiyordu. 70’li yillardaki bu politik celsime apolitik, bireyci

ve pragmatik genc nufusun etnasina sebep olngtur.

X kusagl yoneticileri sirketin hissedarlarina maksimum kargksemak ve soz verilen

rakami tutturmak ile gérevli olngtardir.

X kusagini ise alirken performans @derlendirme ve 6zerklik alanina vurgu yapmak
gerekmektedir.

Gelistirme surecinde ilegim ve iliski yonetimi programlar ile etkikemli teknolojik

materyal kullanimi konularingalik verilmesi gerekmektedir.

Motive ederken desitanimini ger tutulmasi, sonu¢ odaklli gerlendirme, yeni

sorumluluklar verme ve yetenek gati konularini vurgulamak gerekmektedir.

4.3 Y KUSAGI VE OZELL iKLER i

Turkiye’de 1980 ve 2000 yillari arasindagdalar Y kyagl sayiimaktadir. Ozellikle
1980 sonrasinda yanan teknolojik ve toplumsal ggheler bu tarihi belirlenstir.
Fakat Batida 1975've sonrasindazdolar Y kuagl saylimaktadir. Clnkd Bati eve ilk

PC’nin girdigi zaman bu donemdir.

Hayata balglari, is hayatindan beklentileri, yénetim ve yonetilme gnilar farklh olan
Y kusaginin is dinyasindaki sayisi giderek artmaktadir. Bu Onemobpluluk,
onumuzdeki yillar igcinde calanlarin buyuk bir kismini ofturacak ve yonetici
kadrolarini dolduracaklardir. Bu aeiparalel olarakirketlerin bu nesli anlama ¢abalari

da ygunlasmaktadir.

Y kusagl Turkiye nufusunun % 35’ini oklurmakta ve onlarin gergek potansiyellerine

uygun s modelleri geltirmek, Tarkiye'nin ekonomik ve sosyal gelgceacin hayati
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onem taimaktadir. Y Kyagl sadece Turkiye'deki yeni nesli gle ayni zamanda yeng i
anlaysini da temsil etmektedir.

Dunyanin pek cok yerinde olgu gibi, yeni mezun ya da mezun adaylarini hedefleye
geleneksel pazarlama anlgysikinti cekmektedirSirketler icin en buyik mucadele
alani bu gen¢ yetenek havuzunun ilgisini ¢cekmekkabciligini s&lamak igin her

zamankinden daha ¢ok gathak zorunda kalmalaridir.

Employer Brand International tarafindan 2010’dailgapglobal argtirma, Y Kuaginin
Is secimlerini etkileyen faktorleri agarmistir.

Olumlu faktoérler s6yledir: Saygin bir firmada camak, fikir 6nderleriyle catma
olangina sahip olmak, iyi performans sonrasi ddulletdek, ilham veren liderlerle
calismak, innovasyon kdilturine sahip bir organizasyogdaev almak ve arkaga

canlisi bir cayma ortamidir.

Olumsuz faktorler isetyledir: Firmanin global perspektifi, organizasybsestemin
gelisimi, net bir sekilde belirtimems kariyer planlari, yine net birsekilde

belirlenmemg gorev tanimi,slevsel bir § sirecinin olmamasidir.

Bilinen kaninin aksine Y lgagl hemen yonetici olmak istememekte, sadece deneyimi
yasamak istemektedirSirketler Y kwaginin kariyerlerini planlarken, hemen yonetici
pozisyonuna Yyiukselterek onlari kaybetmeyeceklegidérek yank bir uygulama
icerisindedirler. Y kgagina insiyatif vermek, delegasyon yapmak, projelemilsf rol
almasini sglamak ve deneyimi y@amasina izin vermegirketlerin uygulamasi gereken

insan kaynaklari stratejisi olmalidir.
Y Kusaginin beklentisi sadece bir mudurgle saygl gosterebilege bir liderdir. Bir

birikimin yonettigi ekibin bir parcasi olmak isterken, Gstinu bir moenbir yol gosterici

olarak goérmek istemektedir.
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Gunumuzde yoneticilik topluma, cevreye ve hiygide kendi altinda kalanlara kalici
katki ve yarar sdamak anlawini benimsemektedir. Artik yonetici, ggnlarinin ve
toplumun yaam Kkalitesini yikselten, yadgl ortama dger veren ve dger yaratan

varlik olmahdir.

Y kusaginin ise alim sirecinde dikkat edilmesi gereken noktaerwil yeniden

tanimlanmasi ve gercekci kariyer olanaklarinin gaiidir.

Gelistirme surecinde ise kariyer yonetimine ve yonetgdlsim programlarina grlik

verilmelidir.

Y kusagini, takim cakmasi, sik ve yakin geri bildirim, gecikmeden odddieme ve

uzun soluklu kariyer plani ile motive etmek gerekiadir.
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5. BiR SIRKET ORNE GINDE Y KUSAGINA YONEL iK iNSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI

5.1 ARASTIRMANIN AMACI KAPSAMI VE YONTEM 1

Geng¢ niufusunsiyasamina katilmasi ile birlikte bircok kak birlikte ¢alsma hayatinda
yer almaktadir. Bu durum kaklar arasi § yaps tarzlarindaki farklari ortaya
ctkarmstir. Gunumduzsirketlerindeki hali hazirda uygulanan kilttrler degerler bu

farkhliklar ile bg etmede yetersiz kalabilmekte, gelecektgugdugu olusturacak olan

Y kusagininsirket bashligini ve ¢algan memnuniyetini diiirmektedir.

1980 ve sonrasi ¢an Y kwagl mensuplarig hayatinda yakkak 10 yildan beri giderek
artan birsekilde yer aliyorlar ve almaya da devam edeceléneticilerinin “ilgisiz”,
“dikkatsiz”, “sadakatsiz”, “hemen ylkselme igteolan”, “sabirsiz”, “tembel” gibi
yakistirmalarina ve onlardan memnun olmayan tavirlaraganen, artik onlargirkette
tutmak, onlarsirkete cekmek, mutlu olmalarini @amaksirketlerin gelecgine yatirim
yapmalari agisindan fark edignie 6nem kazanrtir.

Bu argtirmada Y kgagina mensup calanlarinin sirketin diger calsanlarina gore
azinhkta olmadii bir sirket secilmg ve Y kwagina yonelik insan kaynaklari

uygulamalari olup olmag var ise neler oldgu konulari incelenngtir.

Arastirmada gorgme (mulakat) yontemi kullanilgtir. Bu yontem so6zli ilegim
yoluyla veri toplama tekgidir (Karasar 2005). Agdirmada veriler, yapilandiriimagni
milakat tekngi ile sirketin ilgili insan kaynaklari uzman ve yoneticilde gorisulerek
toplanmstir. Yapilandirilmamy mulakat, dger bir Kiiyle yapilan stzel etkikmin
dogal aksl! icinde herhangi bir gogine protokoli olmaksizin kendilnden yapilan bir
milakat bicimidir (Tarndklt 2000). Yapilandinimagrmilakatta argirmaci, gérgme
yapilan kginin yanitlarina bgli olarak kendini surekli yeniden yapilandirmak ver
verilen yanita kgut yeni sorulari o an hazirlamak ve sormak dururadndYildirim ve

Simsek, 2004). Bu atirmada da miulakatlar, gaiiien Kkilerin aktardgl konunu
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seyrine gore konu ile ilgili yeni sorular sorulargk&rceklemistir. Mulakatlar sirasinda
bazilarinda ses kayit cihazi kullanigmbazilarinda ise not alingir.

5.2 ARASTIRMANIN YAPILDI Gl SIRKET HAKKINDA

Bu argtirma, ¢c&ri merkezi sektoriinde faaliyet gosteren ve sekt@nicii isimlerinden
olan birsirkette gerceklgtirilmistir. Sirketin gizlilik politikasi gergi sirketin ismi bu

aragtirmada “ABC"sirketin olarak belirtilecektir.

ABC sirketi 1999 yilinda kurulmg su an yaklaik 7.500 c¢akani olan, Ttrkiye de 8
ilde, yurt dsinda 2 Ulkede faaliyet gOsteren RBirkettir. Arastirma icin busirketin
secilmesinin nedeni, ga merkezi sektdrtinde ¢géinlarin geng nifusa ait olmalaridir.
Dolayisiyla Y kgagl calsanlarinin fazla oldgu bir sirkette onlara yoneliki.K
uygulamalarinin ger sirketlere gore daha fazla olagalistincesi benimsentir.

Cagri Merkezi Sektori Hakkinda:

Cagri merkezi dinyada ilk olarak 1960’h yillarin sanihda istek vgikayet iletme araci
olarak ortaya cikmgtir. ABD’de “lcretsiz hatlar” bircoksirket tarafindan bir hizmet
statist olarak sunulrgwr. 1970’lerin bginda Continental Havayollar ilk ACD
(Automatic Call Distributor — Otomatik @a Dagitimcisi) kullanmgtir. 30 sene 6nce
misterilerle bir temas noktasi yaragmgirketler rekabette 6ne cikarken, bugin bir
zorunluluk haline gelmgtir. Gunumizde buyuk ve uluslararasi bir sektorineal

gelmistir. (www.cagrimerkezleridernegi.oxg

Cagri Merkezleri Derngi’nin Turkiye'deki ¢agri merkezi sektoriine yonelik sorunlar ve

gelisim alanlar Tablo 5.1 ve 5.2°de belirtilgtir:
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Tablo 5.1: Turkiye'deki cagri merkezi sektdriine yonelik sorunlar

Sorunlar

Nitelikli eleman sikintisi
Mesleki gitimin olmamasi

Yabanci dil bilen eleman agli
Devlet destginin olmamasi
Eleman ve teknolojik yatirnm konusunda destek yok

Vergiler cok yiksek

Devlet sektor olarak gormuyor; devlette hizmet theavrami az yerkeniy

Dunya Bankasi fonlari ve ABstéklerinden yeterince faydalanilamamasi
Yuksek maliyetler (Altyapi, Telekom)

Sektdr hakkinda bilgi ve guven eksili

Bilgi glvenlgi endisesi

Is sonuglarina giiven duyulmamasi

Sektor haline gelinmensiolmasi

Sektoriin drtin, hizmet ve kalite standartlarininstleulmamy olmasi

Yasal diizenlemelerin olmamasi

Fiyat rekabeti

Yanls maliyet hesabi yapilarak sektoriin kucultilmesgigikarhhklar
Kalitenin ikinci planda birakilmasi

Yuksek calgan devinimi

Cagri merkezi operatorlginin meslek olarak gorilmemesi

Cagri merkezi operatdrlginin sayginfiinin olmamasi

Sektorde kariyer planlamasinin olmamasi

Turkiye'deki ekonomik problemler
Kaynak: Caari Merkezleri Derngi “Dinya ve C&ri Merkezi Sektort” adli sunumu

Tablo 5.2: Turkiye'deki cagri merkezi sektort gelsim alanlari

Geligim alanlari

Maliyet Avantajlari ile Sektort Feik Etme.

Teknolojik Altyapida Diinya Standartlarini Yakalama.

Insan Kaynginin Sektore Twik Edilmesi.

Sektorin Yatirim YapagaBolgenin Fiziksel Caima ve Ygam Standartlarinin Yiksek Tutulma

Kaynak: Cagri Merkezleri Derngi “Dinya ve C&ri Merkezi Sektord” adli sunumu
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5.3 ARASTIRMANIN BULGULARI

Sirket insan Kaynaklari calanlari ve yoneticileri ile yapilan mulakatlardgrketin
2009 yili sonunda 2010 yil icimsan Kaynaklari stratejilerini belirlerken hazinay
hayata gecirdikleri Y kgggl calsanlarina yonelik bir projesi olgu saptanngtir.

Sirketin Egitim ve Gelsim Mudurd ayni zamanda Y kagl Proje Direktori projeyi

sOyle anlatmgtir:

Biz calsanlarimiza bu projeden 6nce kimler Ys&é, onlara nasil
davranmaliyiz olarak bakmiyordukHer yilsonunda bir sonraki yil i¢in
IK strateji toplantisi sirasinda projelerimizi beiyoruz. 2009 yilindaki
toplantida calganlarimizin  duygularina da dokunuyor muyuz?
Calisanlarimizi anlayabiliyor muyuz? Onlari iyi motivedebiliyor
muyuz? Onlar ile duygusal bir paniz var mi? Sorularini sorduk

kendimize.

Bunun nedeni ga1 merkezi sektdriiniin zor ve turn over orani yuksek
sektor olmasindan kaynaklaniyor. Yapilangenclerin kafasinda tam
anlamiyla bir meslek olarak konumlandirymidesildir. Mdusteri
temsilciligi isi onlarin géziinde gecici ve basamak olarak gordiilie
is. Ise girdikten yaklak 6 ay- 1 yil sonra caftiktan baka bir ise
gecebiliyorlar.

Fakat biz busekilde bakmiyoruz sektore. &a merkezi sektori ¢ok
blaylyen bir sektdr. Bugin 40-45 bigiya istihdam ediyor ve bundan 3
yil sonrasinda 60 bin Kyi istihdam edecek. By gencler ile yapilan bir

is ve onlara ¢cok biyuk bir istihdam alanigegor.

Kendi gsirketimize bakgimiz zaman turn over oranini azaltmak igi

calisanda ballik yaratmak gerek8ini, bu isi bir kariyer olarak

25



gormelerini ve girkete olan aidiyetlerinin guc¢lenmesini gamamiz

gerektgini disinduk.

Bu d{yiinceden vyola cikaraksirketimizin demografik yapisina ve
calisanlarimizin  ihtiyaclarina bakmak istedik. Halihadaki 7.K
uygulamalarimizi kgeniyorlar mi, yoksa farkli uygulamalara ihtiyaglari

var mi sorularini sorduk.

Ayni zaman 2009 yil igcindgrket olarak katildgimiz konferanslarin bir
kacginda artik yeni bir neslin gelgi bu yeni nesli yonetmenin de motive
etmenin de yodntemlerinin farklgagini, kwaklar arasi bir takim
catismalarin oldgu, bu catymalarin iyi yonetilmesi gereldini gelecgin

LK trendleri arasinda oldgu vurgulanmgti.

Sirketimize bu acidan balg@mizda cakanlarimizin %80’ Y kgagl,
1.seviye yoéneticilerimiz ve takim liderlerimizin &e46’si Y kgagl
oldugunu fark ettik. Higbir sektdr bu kadar ¢ok Ysagn agirhikl calisan
profili sergilememekte.

Dolayisiyla bu konu ile ilgili bir cajtma yapmamiz, bu kagi tanimamiz,
onlarin ihtiyag ve beklentileri dwoultusunda 7.K siireclerimizi,
uygulamalarimizi ve prosedurlerimizi yeniden gb6zdgacirmemiz
gerektgini disindik. 2010 yili banda bir dangman ile bu ¢cakmaya
basladik.

Insan kaynaklari bolimu icinde bir proje ekibi glirduk. Her birimden
L'er kisi yer aldi. Ayricasirketin diger bolimlerinden midur ve yonetici

seviyesindeki ¢cglanlarimizi da bu projeye dahil ettik.

5.3.1 Calsan Deser Onermesi

Projeye bgarkensirketin Turkiye genelinde tim lokasyonlarinda gah herkes ile bir

deserler calsmasi yapilmgtir. Bu calsmada farkli lokasyonlarda csdinlarin ayni
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degerleri benimsedi ortaya ¢ikmgtir. Calsmanin sonucunda ¢gdinlar secmeleri igin
kendilerine verilen yuzlerce der igcinde lokasyon farketmeksizin oncelikli g

“Aile” yi secmislerdir. Bunu 2. sirada “Guven”, 3.sirada da “SaygKip etmstir

Egitim ve Gelsim Muduru calgan dgerleri calsmasinisdyle anlatmgtir:

Projeye balamadan 6nce c¢alanlarimizin hangi dgerleri benimsedjini
O0grenmekte onlara birsveren markasi yaratmak istedik. Bundan yola
cikarak onlarin intiyag ve beklentilerini kalayacak bir takim

degisiklikleri yapmak igin baliklarimizi belirleyecektik.

Sirketimizin calsanlara sundgu bir dezer 6nermesi olmaliydi. Employee
Value Proposition (EVP) deglmiz bu calgma, sonucunda hem mevcut
calisanlara hem de potansiyel cgdnlara sirket olarak ne vaat egimizi,

kendisini nasil bir ortamda bulagani belirleyecekti.

Hem takim liderlerimize, hem gtéri temsilcilerimize ve tim ydnetici
ekibimize bir takim anketler yaptirip onlar ile vikshoplar dizenledik.
Onlarin bu konudaki beklenti ve ihtiyaglarini didie. Kendilerine
yaklasik 500 adet dger verdik ve bunlari kendi 6nem siralarina gore
belirlemelerini, ilk 3 siray! belirtmelerini istekli Calsmanin sonucunda
birinci sirada “Aile”, ikinci sirada “Gilven” GgutnciUsirada da “Saygl”
cikti.

Ik 3’e bakarak dger onermemizi olgturduk. Genel olarak bakhmizda,
sirketimiz calyanlari icin miyterilerimiz gok 6nemli, yonetim igin ¢ghn

cok onemli, caliana bir dger yaratmak ¢ok 6nemli, genel olarak aile
cok onemli, sosyal sorumluluk 6énemli, kariyer ongrkisisel gelsim
onemli. Calyan dger 6nermemiz sonucunda tim bu konular kapsayan

basliklar belirledik ve projemize éadik.
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Calsan deger Oonermesi sonucunda belirlenengeiter gagidaki gibi tim mevcut
calisanlarin ve potansiyel calnlarin benimseyege kolay anlailabilir bir sekilde

slogan haline getirilngtir:

7.500 Kiilik bir ailede kalplerin MWSTER igin attigt,
Dostluga deser veren, kalici ikkilerin gelistigi,
Dogal Liderligi 6grendigin,

Senin gibi binlerce Gencle, cahken glendigin,
Kimi zaman ¢ okulu, kimi zaman yam okulu...
Sik¢a alkylandigin,

Teknolojinin tadina vargin,

Tarkiye’'den aldgini Turkiye'ye veren,

Isi msteri, glicti SEN olan

Bir yer var mi bildgin?

Hem calgsanlarin hem desirketin deserlerinden olgan bu sloganlardangirketin

cogunlugunu olyturan Y jenerasyonunun daha samimi ve kendisinelobir dilden

hoslandgl, kalabalik yapi icinde dos@ia Onem verdi, calsirken gelgim

olanaklarindan faydalanmak istgdlitakdir gérmek istedi, teknolojiden helandigi,

toplumsal ve sosyal olaylara karduyarl oldgu, sirketin ise bu istekleri sosyal
sorumluluk projeleri ile ¢agan mutlulgunu sglayarak, mgteri odakli bir sirket

olmasina rgmen calgana 6nem verdi, egitim ve gelsim olanaklari sundgu mesajlari
ctkmaktadir.

Cikan bu sonugclara goére pragjekillenmis ve iletisim, ise alim ve Bitim ve Gelsim
ana baliklarin altinda cgtli uygulamalar yapilmytir.

Altinda da yatay olarak hepsini kapsayan farkigligkar yer almaktadir. Yereline,
sosyal sorumluluk projeleri, Universitgbirlikleri projeleri bu ¢ ana lgak altinda da
degerlendirilmistir.
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5.3.2lletisim Uygulamalari

Y kusagl projesi ile ilgili sirketin iletisim uygulamalari faaliyetlerinic iletisim Birimi

Yoneticisisu sekilde anlatmgtir:

Proje kapsaminda mevcut ilgth dilimizi inceledik. Bizim ilegim dilimiz
sirket icinde Y jenerasyonunu c¢eken bir dil mi? Tiletisim mecralarini

Y kwagina uygun birsekilde yeniden tasarladik.

Ic iletisimdeki maillgme dilinden, duyuru ve bilgilendirme diline kadar

her turlt yazili ve gorsel dili gestirdik.

Kurumsal dilden, ciddi, yalin, keskin hatlar1 oldatisimden; duygusal,
samimi, cekulu, canli renklere gegiyaptik. Buradaki amagc birey olarak
algilanmaktan hgdanan geng cajanlarimiza “sen” dili ile yaklamak.
Genel mudurimuzan i¢ duyurularini bile daha rendtdiha informal hale

donistarap, “sen” dili formatina getirdik.

Sosyal medya Y kagl tarafindan cok kullanilgi icin (facebook,
linkedin, twitter vb.¥irket olarak bu mecralarda bulunmamiz gergkti
dUstnduk. Kurumsal ngterilerimizin diytncelerini takip etmek adina
sosyal medya bolimimuzi gluduk. Bazi birimlerde calanlarimiz
internet ve sosyal medya kullanamiyorlar. Fakat | datarak (cep

telefonu, kiisel pc vb. ) aktif olarak kullanicilar.

Sirket icinde kullanilan intranetimizi yeniledik. 8@l paylaim sitesi
islevlerini uyguladik. “Cok iyi bir fikrim var” sayfai ile 6neri sistemimizi
gelistirdik. Oneri sistemi gegiimiz yillarda ¢ok etkin kullaniimiyordu
cunkil onay sureleri uzundu. Prosedurel olarak 6sesiemini kullanmak
icin form doldurmak gibi karmak ve uzun gamalar sonucunda
calisanlarimiz onerilerini belirtebiliyordu. Teknolojiykullanmayi seven
calisanlarimiza gore rahat ve kolay kullanilabilen 6nesistemini

intranette sayfa olarak ofturduk. Oneri konusunda bir kisitlama
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bulunmamaktadirSirket ile ilgili dnerisi olanlar, konu bgiklarini da
kendileri belirleyerek tum calanlarin puanlamasina sunarlar. En ¢ok
puani alan oneri hep Ust sirada yer alirgdt o 6neri hayat gecerse,

calisan kutlaniyor veya odullendiriliyor.

Ailenin oncelikli dger olarak gorilmesi, cajanlarimizin aileleri ile
iletisime gegcmemiz yoniinde bizi harekete geciikiolarak Diyarbakir
ve Erzurum lokasyonunda c¢anlarimizin ailelerinisirketimize davet
ederek “aile bulgma gunleri” diuzenledik. Burada amacimiz ailelerin
cocuklarinin caltiklari yerleri gérmesi, onlarin Qeenisini kazanarak
cocuklarina olumlu geri bildirimde bulunmalariydileler ¢cocuklarinin
calistiklari  sirketi  gorduklerinde, onlarin  yo6neticileri, c¢ama
arkadglarini tanidiklarinda mutlu olduklarini belirtgierdir. Ailelerine
onem veren, onlaringi yasamlari icin “onayini” alan Y kuyagi
calisanlarimizingirket ile bazinin daha kuvvetli oldgunu digtinilyoruz.
Bu kapsamda anne ve babalaragga aldirarak hem cocuklarinin

yaptiklari is bizzat gosterdik hem de samimi bir ortam yaratohaluk.

Calisirken oturduklarn yerden fazla ayrilamayan gahlarimiza yonelik
“i ste eslence” faaliyetlerini gerceklgirdik. Ceysitli yiyecek ve ikram
firmalari ile anlagip, calsanlarimizin helarina gidecek yiyecek ve icecek

(waffle, midye, sahlep, kestane vs) aktivitelerindieinmalarini sgladik.

Sosyal sorumluluk projelerimiz gercefle Kardes okul projemiz, kiyi
temizleme aktivitemiz, engelliler icin tekerlekhndalye temin etmek
adina kapak biriktirme kampanyamiz vb. projeleriniéz sirket olarak

calisanlarimiz ile sosyal sorumluluklarimizi yerine gegye caktik.

Ogle tatili sirasinda ¢ yasami dgindan konuklar getirmeye kladik. Y
kusagi calisanlarimizi ilgisini cekecek g#li uzmanlga sahip kjiler ile
sohbet toplantilar duzenliyoruz.(astrolog, grafolozmani, yaam kocu
vb
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Sosyal kuluplerimiz var ve siklik ile aktiviteletizénliyoruz. Tiyatro,
sinema faaliyetleri, bowling turnuvalari, yamalar dizenliyoruz. Geli
sirketler ile anlggmalar yapipsirket calisanlarimiz icin indirim olanaklari

sggladik.

Her yil yapilangirket strateji toplantilarimizi biraz daha Y dagina
yonelik hale getirdik. Kisa kisa sohbet programmaiceren, daha fazla
gorsel ve tiyatral bir yapi haline getirdik. Ayngekilde yilbal
partilerimizi de calsanlarimiz tarafindan ilgi gosterilen ve sevilen bir

organizasyomnekline getirdik.

Sirketin Iletisim alaninda Y kgagina yonelik uygulamalarini yaparken mevcut
yoneticilere yOnelik de yonetici ekitapcgl hazirlanmgtir. Bu kitapta X ve Y
kusagindan bahsedilngj Y kusaginin nasil yonetilmesi gerekti ve nasil motive

edilmesi gerekgii konulari hakkinda bilgi verilngtir.

Kitapcik hakkinda detayli bilgic iletisim Birimi Yoneticisi tarafindamsu sekilde

anlatiimstir:

Y 6neticilerimize yonelik kaklar hakkinda bilgilendirme iceren kiguk bir
el kitabi hazirladik. Bu kitapta kaklarin tanimlari ve onlari nasil
anlamak gerek$ine dair calymalar yer aldi. Bu kitapgr sadece X
kusagl yoOneticilerine vermedik. Y kagi yoOneticilerinin de X kgagini
anlamasi gerekiyor. Calanlarimizin biyik ganluk Y kgagl olsa da,
sadece onlar ile ¢calmiyoruz. Her iki kgagin da birbirini anlamasi

gerektgini disinuyoruz.
X kwagl yoneticilerine Y kgagl calisanlari yonetme ve onlari motive

etme konusunda bilgiler verdik. Maddi olmayan Gelidlirme, takdir ve

tesekkur Uzerinde durduk. Y gagini mutlu etmenin yollarini gosterdik.

31



Y kuagl takdir edilmekten hganan bir kyak. Dolayisiyla bgariyla
bitirilmi s bir is sonrasinda yoneticisi tarafinda yazijnbesekkir kartlart,
hatta ailesine yonelik yazilansekkir mektuplari onlarin motivasyonuna
ve is performansina olumlu katki gayacazini belirttik. Bunlar ile ilgili
kucuk ornelgablonlar gosterdik. Belirli bir standart koymadiktedgginiz
sekilde takdir ve tgekkir edebilirsiniz dedik ydneticilere. Bir dosya
kagidina el yazisiyla yazilmbile olsa calganlarinizi mutlu edebilirsiniz

mesajini vermek ana glincemizdi.

Bu tip uygulamalarin ¢agana verilen bir 6dul ¢ekinden daha kiymetli
oldugunu digtintyoruz. 2010 yilindairket olarak gitim alaninda bir
odul almstik. Genel mudur yardimcisi ilegigm ve gelfim muduri
tarafindan calganlarin ailelerine bir teekkir mektubu yazildi. Posta yolu
ile tum calyanlarin ailelerine génderildifcinde 6zetle “ Bizirket olarak
bdyle bir 6dul kazandik, bu 6duli kazanmada kizZwge'nin de roli cok
blyuktd. Size de bu zorlu sirecte ona y@nidi destek icin ayrica
tesekkir ederiz. Biz Ag ile ¢ok gurur duyuyoruz’seklinde bir yazi
vardi. Calsanlarimiz ve aileleri tarafindan ¢ok genilen bir uygulama
oldu. Bazi aileleri gerceveletip duvara bile gstgeri bildirimini almistik.

Calisaningirkete balanmasi konusunda iyi bir 6rnek diyebilirim.

Calisanin sadece maddiyat ile zam orani fiekete bal olacagini
disinmuyoruz. %20 zam verseniz bir gaiha, sirkete olan bglilh gi yok,
ya da kurulmamsiise %25 zam veren faa bir sirkete gitmemesi icin bir

nedeni olmaz.

5.3.3Ise Alim Uygulamalari

Y kusagina yonelikise alim uygulamalari ile ilgili olarak ABGirketinin ise alim

muadurasu bilgileri vermitir:

Y kuagl projesi kapsamindge alim aygini ele alirken sadece mevcut
calisanlari distinmedik. Sirket olarak dparda daha sonra bizim
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calisanimiz olacak potansiyelsker var. Bugtn bizimle beraber gdler
ama 2 ay sonra, 6 ay sonra 1 yil sonra bizim ardaalabilirler. Clnki
hemgirket olarak biyuyoruz, hem de turnoverimiz devdiyoe. Fabrika
gibi distinebiliriz sirketimizi, 6rnek vermek gerekirse yil icinde 2300
aliyoruz, yilsonunda bunun 1000’'ini kaybediyoruenigen bir 1000

aliyoruz gibi.

Bu dgrultuda Y kgagl projesi icin e alim sireclerimizin hepsini

g0zden gegirdik.

Yeni bir kariyer sitesi olgurduk. Genel olaraksirketlerin kurumsal
siteleri icinde je alim bolumu yer almaktadir. Bigketimize ait ayri bir
kariyer sitesi olgturduk. Bunu 6nemli oldiunu, kurumsal siteler gencg
neslin bakip dagirket hakkinda karar vermegi siteler oldwunu
disinduk. Cunkd kurumsal sitelerde kendilerine dokunemdilerine

0zgu noktalar yoktur.

Biz yeni olyturdusumuz Kkariyer sitesinde adaylarimiza buraya
geldiklerinde neyle karlasacaklarini gostermek istedik. Buttn
lokasyonlarimizin filmini ¢ektik. O lokasyona ggidde bir gini nasil
gececek hepsini gosterdilsirket olanaklari ile ilgili bilgiler verdik.
Egitim gelisim firsatlarimizi anlattikZse alim ile ilgili onlara kiguk bir
on test koyduk. Bu birka¢ soru sonucunda gercekggh pozisyona
basvurup bavurmayacgini bir kere daha dgerlendirmegsansi verdik.
Bir 6n eleme diyebiliriz buna. Clinkl adayggamerkezinde caimaya
uygun olup olmagiuni gorebiliyor. Hem i¢ portale acik, hem degatiya
yonelik bir kariyer sitesi olarak tasarladik.

Sitede lokasyonlar anlatiliyor, nasil bir gaha ortami var, cafanlar
gun icinde neler yapiyor sorusunun cevabini veegntitm videolari var.
Calisirken gleniyorsun, tum ihtiyaclarigirket icinde kagilaniyor mesaji

veriliyor. Boylece aday nereye gejthi goruyor.
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ABC’liyim ¢unku, bolumundgrket calisanlarinin azindangirket tanitiliyor.

Sahane ABC'liler bélumundegirketin en alt pozisyondan camaya
baslayip iceriden ylkselen, yatay ve dikeydgitltecalisan profillerinin
deneyimleri yer almaktadir

Katil bize bélumundegsirketteki acik pozisyonlar yer aliyor. g8r kariyer

siteleri ile balantili bir bélum.

Kendini dgerle boliminde, adayin ngtéri temsilcisi olmak igin
gercekten uygunfia sahip olup olmagini deerlendirecgi bir test

mevcut.

Sirket olarak sosyal mecrayi da kullaniyor§zketimiz facebook, twitter,
linkedin gibi sosyal paykam sitelerinde yer aliyor.

Kisaca site kariyer sitemiz, potansiyel gahlari dgaridan calyan
cekmeye yonelik hazirlangmbir site. Sirket ne yapar, ne yapar bunlar,
nasil bir ¢calsma ortami var, dgerleri nelerdir, ne olanaklari var agik
pozisyonlari hangileridir gibi sorularin  hepsinin eeaplari yer

almaktadir.

Kariyer sitemizin dinda ise alim odalarimizdan, kullangimiz formlara
her materyali yeniledik. Ayrica adaylarimizigeialim sirecini nasil
degerlendirdiklerini dl¢lyoruz. Interactive Voice Resse (IVR) sistemi
ile gorismeye gelen adaylarimizigei alim sirecini dgerlendirmelerini
istiyoruz. Bdylelikle olumsuz deneyimgsgaan durumlari duizeltmeye
calisiyoruz. Cunkl adaye alinmasa bile bizimirketimizde olumlu bir

ise goriymesi deneyimi y@amasini istiyoruz.

Istanbul dg1i lokasyonlarinda sirketimize aday c¢ekmek igin

universitelerderyirketimize servisler koyduk. Servislerin iclerinenfien
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doldurmalari kiigiik cv’lerimizden yeskirdik. Universite @rencilerini
sirketimizde gezdirdik, tanittik. Sonug¢ olarak takldrn gordukleri

sirketimize bavurular ¢gzaldi.

Kariyer gunleri dyinda algsveris merkezlerinde dgrketi tanitici stantlar
hazirladik. Genglerin qitéi yerlere giderek her zaman fark edilmek
istedik.

5.3.4 Egitim ve Gelisim Uygulamalari

ABC sirketinde gitim ve gelsim uygulamalari Y kgagl projesinin dnemli bir ayani

olusturdugu belirtilmistir. Bu konuyu gitim ve gelsim mudurusu sekilde anlatmytir:

Y kwagl projesi kapsamindaki agirmalarimiz sirasinda bu kagin
sirketlerde kjisel gelsim olanaklarina 6nem vergini gordik. Ucret ve
unvandan bgimsiz, asirketteki kariyer ve getim olanaklar1 Y kgaginin
diger kwaklara gore, o gi tercih etmesinde daha oOncelikli bir sebep
haline gelmy.

Genclere cgri merkezi mijteri temsilciligini bir meslek olarak
algilanmasinin temelinde g@im okulunu okumak oldwnu dgindik. Bu
dogrultuda devlet Universiteleri ilegbirligi icine girip, ¢agri merkezi
boliumi kurma karart aldik. dtim alaninda gercgekigirdi gimiz
faaliyetlerden biri olan 2 yillik ¢&1 merkezi hizmetleri 6n lisans
programini Erzurum Atatirk Universitesi ve Anadtluiversitesi Agik

Ogretim Fakultesi’nde agtik.

Programin icergi cagri merkezi sektoriine yonelik hazirlandi. YOK'iin
zorunlu kildg bir takim derslerin yani sirgirket olarak olmasini
istedgimiz konular da ekledik. Bu goultuda programin icegi
calisanlarimiz tarafindan olmak Uzere, Erzurum Atatlnkivérsitesi’ne

3, Anadolu Universitesi'ne 4 kitap yazildi.
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Universiteler ile bu bolumlerden mezun olan geriglgrketimize ilk
sirada alacgimiza dair bir protokol imzaladik. Bu okullardan me
olan calsanlari ileride c¢a&ri merkezinin yoneticileri olarak
degerlendirmeyi digiiniyoruz. Takim lideri olmak ptéri temsilcilerinin
kariyer basamaklarindaki hedefidir. Biz de bu “dkilé&r’dan ¢ok daha
kisa bir surede takim lideri ¢ikarmayi hedefliyorigagka okullardan
mezun olanlar 1,5 yilda takim lideri olabiliyorsa lgalsanlara 9 ayin
sonunda takim lideri olma firsatini vermeyi planhyz. Boylece Y kagi

calisanlarimiza bir kariyer yaratmiolacasiz.

Egitim ve gelsim alanindaki dier faaliyetleri ABCsirketinin &gitim ve gelsim uzmani

su sekilde anlatrmytir:

Y kyagl projesi kapsaminda c¢ahnlara bir anket uygulayarak onlarin
Ogrenme seviyelerini sorduk. Gorselsitsel ve deneysel géenme
tarzlarindan deneyselgbenme tarzini tercih ettikleri sonucu ¢ikti. Bu
sonuca gore tumggim programlarimizi gézden gecirdik ve nasil daha
fazla uygulama koyabilegenizi diyunduk. Dolayisiyla bu kapsamda
mevcut gitim programlarimiz icin; rol oynama yontemlerinygulama,
egitime farkh konuklar davet etme, simuilasyonlar igeme, eitim
programini uzun tutmadan, katihmcilari sikmadasakama 0z hale
getirme, sinif gtimlerinde konu ile ilgili film gosterimi faaliy&grini
destekleyici nitelikte kullandik.gi&im ve gelsim alaninda yeni ve guncel

yontemleri kullanmaya calyoruz.

Egitim ve gelyim alaninda sosyalgenme dnemli bigey. Egitimlerimizi
sinif ici gitimlerden ¢cok daha yanmsliga, deneyime, uygulamaya dayall
hale getirmeye caltilk. Ornegiin teknoloji sirketi oldusumuz icin
misterilerimize yardimci olabilmek adina teknolojiyullanmayi iyi
bilmemiz ve takip etmemiz gerekiyor. Gercek teledioyaloglari ile
calisanlarimizin  yeni teknolojileri grenmelerini deneyim yolu ile

sagliyoruz.
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Sirketimizde mesleki ve yetkinliklere yoneligitenler daha 6nce de
veriliyordu. Isi yapis yetkinligimizi gelistiren bu yetkinlik gitimlerinin
yani sira kgisel gelsim esitimleri de vermeye I@adik. Kisisel gelsime
yonelik seminerler diizenliyoruz. Ys&g kisisel gelsime dger verdgi bir

kusak oldwu icin sadecesiodakli gelsimi bir kenara biraktik.

Kisaca HAP dedimiz bir giin siren “Hayata Anlam Katan Programlar”
ile ceitli kigisel gelsim egitimleri dizenliyoruz. Aylk olarak intranet
Uzerinden gitimlerin duyurulan yayinlaniyor ve caknlar istedikleri
egitimleri belirli bir kota dahilinde seciyor. gtimlere katilanlar iyi vakit
gecirdiklerini ve gitimlerden keyif aldiklarini ve ik konular
belirtmislerdir. Bu e&sitimler sayesinde calanlarimizin hem kisel
gelisimleri saglantyor hem desiyapsglarina arti bir deger katiliyor.

Ic egitmelik uygulamamiz var. Yetkinlik ya da meslegitim fark
etmeksizin, konusunda uzman diksiyonu ve skoasi dizgin, gtim
verme ist¢i ve hevesi olan calanlarimizi i¢c gitmen olarak

gorevlendirip, gitim planlamasini yapiyoruz.

Bu konudaki uygulamalarimiz arasinda internet Uzdgiyer alan gitim
portalimizi sayabiliriz. TuUmuUyle yeniden tasarlgoniz bu portali kariyer
sitemizden “ABC’de Gelim” bagsh gl altindansirket disindan da kiilerin
ulasabilecesi bir gsekilde tasarladik. Sirket calsanlari da intranet
Uzerinden i¢ yliztine ylabiliyor.

Bu portalde yer alan “Gejim Rehberi” boélimundesirketimizdeki
calisanlarimizda olmasini isteglmiz 10 adet ana yetkinlik belirledik.
Kisilerin kendilerini bu yetkinliklerde gefiirmelerini istedik ve bu
dogrultuda onlara yardimci olacak onlara yonelik géi araclarini
belirttik. Yetkinliklerin tanimi ve 6zellikleri, petkinligi gelistirmek icin
izlenecek filmler, okunacak kitaplar ve yapilmasrefen uygulamalari
acikladik. O yetkingie ulasmak icin ne yapmasi gerektii Y kwaginin

haoslanacas1 yontemler ile cevapladik.
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Y kyaginin video izlemekten klandigini distindyoruz ve bu nedenle
“ Izliyorum” béliminde kendilerine 6zel videolar versgler koyduk.
Mevcutta liderlik ile ilgili, sosyal glar ile ilgili, GnlGlerin videolari gibi
videolar var. Bu bolim sadece ganlarimiza acgik olan bir bolim, bu
bolumu gelstirip mugsteriler ile ilgili, ihtiya¢c duyulan konular ile ildi

videolar da koymay! planliyoruz.

“E-Ogrenme” bolimimiizde caanlarimizsifresi ile girip kendi uzaktan
egitimlerine erisebiliyor. Eski e-grenme sistemimiz daha formal bir
yapidaydi. Y kgaginin beklentilerini sadece teknoloji uygulamalae i
karsilamanin yeterli olmayagani disinerek, bu yapilyr Y kaginin
hoslanacasl tarzda yeniledik. Etimleri tasarlarken karikatirize
tasarimlari da vyerlgtirdik. Ornesin  mesleki bir gitim dizi
karakterlerinin &zindan anlatildi. Bug@timler igin ¢alisanlar tarafindan

olumlu geri déngiler alinmsstir.

Egitim ve gelsim mudurd konu ile ilgili agiklamalarigu sekilde devam etrgtir:

Portal Uzerinden bloglar kurmayi gliintyoruz. Kiilerin egitim
konusunda da birbirleri ile yagacaklari bir takim materyalleri
paylasabilecekleri, @itim sonrasinda dgerlendirebilecekleri, bir
tartiyma orami yaratmay! planliyoruz. Onlari daha sanaiinga
Uzerinden, bir araya getirme ver birbirlerinden dgimmlerini

faydalandirma imkanini ggamayi hedefliyoruz.

Yoneticilerimize kgak karmasi gitimleri verildi. Y kyagini yonetmek ile
liderlikte hikayecilik gitimleri bu projenin 6nemli gitimleri arasinda yer
aliyor. Y kyagl hikaye anlatan, deneyimlerini pay&n liderlerle
calismak istiyor. Bu dgrultuda ydneticilerimize deneyimlerinizi nasil
hikayelatireceklerini @rettik. Y kyagini dinlemenin ve anlamanin
onemli oldgunu, aktarilmak istenen konuya sgamslik katmanin

onemini vurguladik. Ydneticilerimize Yskgini yonetme ile ilgili bir kit
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verdik. Icinde fotgraf makinasinin da yer algh kitte, Y kugagl
calisanlari ile ygadigl deneyimleri unutmamasi ve payteast mesajini

verdik.

Liderlikte hikayeci anlatim tarzini ilgtm toplantilarinda da
uyguluyoruz. Bu yontem ile anlatilmak istenen kovidayagi calisanlari

Uzerinde daha etkili oldtunu gézlemledik.

Y kyaginin 6zelliklerinden biri onlara kocluk ve mentddlyapilimasini
beklemeleridir. Bu konudaki beklentilerini desezkkek Uzere yagtimiz
bir ic mentorluk programimiz varSirket icinden gonulli mentorlar
belirliyoruz. Ust performans grubumuzdaki gahlarimizi bu mentorlar
ile eslestirip, 6 aylik bir sirecte mentor ile beraber aksiy planlarini
ctkarmalarin istiyoruz. Bu siurecte mentorlari il@éyemekleri yiyerelsi
disindaki konulari da dagabiliyor, onlarin hayat deneyimlerinden

faydalanabiliyorlar.

Kogluk  programindan  farkli  olarak  mentorluk  programz
yapilandiriimamy surecleri icerir. Y kgagl ¢ok fazla yapilandirilni
calismalardan helanmiyor. Onlar i¢cin 6nemli olan kasindaki
deneyimlerinden kendi istedi sekilde faydalanmaktir. Bu nedenle

mentorluk daha 6zgtr ve daha agik bir ortam sunuyor

39



6. SONUC VE ONERILER

Y kusagl projesi ABC sirketinde 2009 yili sonunda belirlegnve 2010 yilinda
gelistiriimi s ve 2011 yilinda da uygulamalarini hayat gecirmsgamistir.

ABC sirketinin insan kaynaklar alaninda Y gagina yonelik uygulamalar ilesgicu
devri oraninin dg§mesi ve § bavurusunda bulunan aday sayisinin artmasi arasinda b
baglanti saptanmargtir. Proje sonucundgguci oraninin diinesi ve § bagvurusunda
bulunan aday sayisinin artmasi sonuclaringilsiéa bile proje ile aralarindaki pa
tesadufi olarak yorumlanabilir. Bunun nedeni Ys&&ina yonelik uygulamalarin o

kusagin duygularina hitap etmesi yekete olan bglliklarini arttirmayr amaclamasidir.

Y kusagl projesi ile ¢cakan ba&liginin arttgi sonucuna ukalabilir. ABC sirketi her
yilsonunda, caganlarina calan balil g1 anketini uygulayarak, cahnlarinsirkete olan
bagliliklarini dlgcmektedir. Cakan balihgl anketi sorularinin tamamina yakin bir
cogunlugunu, Ust yonetimin imaji ya dairketin imaji, sirket misyonu-vizyon ve
stratejisi hakkinda gosi, kariyer olanaklari, @tim ve gelsim faaliyetleri hakkinda
distincesi, performans ve yetenek yonetim sirecindemnua olup olmagi gibi

sorulardan olgmaktadir.

2009 yilindaki anket sonucunda gah balli g1 orani %63, 2010 yilinda %80 ve 2011
yilinda da % 83 olarak olculngiiir. Bu sonuglarin her yil yikselmesi ABEketinin

calisanlarina yonelik bir takim faaliyetleri arasindaibiki oldugunu gostermektedir.

ABC sirketinin Y kusagina yonelik uygulamalarda bulunmasi, faaliyet g@kge cagri
merkezi sektorinden pemsiz diguntlemez. Y kgagl projesi icin, Turkiye'de gz
merkezi sektérinun nitelikli eleman ihtiyaci, yukse guict devir orani, insan kayhia
istihdami yaratma gibi gsglm alanlarina katkida bulunmak amaciyla dasteldi gi

soylenebilir.
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ABC sirketinin 'Y kusagina yonelik faaliyetlerini birsirketin kultirina etkileyen
cevresel kgullardan, yani sektorel ve toplumsal skdardan etkilenmesi olarak

gorulebilir. Toplumsal kgullar o drguiti olgturan bireylerin kultirlerini dolayisiyla da

Y kusagl ginuimuz toplumunda ve diinyasinda kendilerine has 6zellikleri ile topliand
ve sirketlerde farkindalik yaratrstir. 1980 ve sonrasinda gen bu kgaga mensup
kisilerin 6zellikleri kendilerinden dnceki kaklardan cok farklidir. Gelecek dénemlerde
sirketlerde orta ve Ust kademe yonetici olduklarinv@aliklarini ve § yaps tarzlarini
daha da hissettireceklerdir.

Y kusagini sirkette tutmak,sirkete balligini salamak vesirkete ¢cekmek isteyen
sirketler, onlarin isteklerine, ozelliklerine yonelmevcut yapilarini, uygulamalarini ve

kultarlerini gbzden gecirmek mecburiyetindedirler.

Ust yonetimlerin destg ile sirketin diger calsan kyaklarina Y kgaginin ozellikleri
anlatilmali, onlar1 yoénetmek konusundgitienleri verilmeli, mentorluk programlari
gelistirilmeli, mevcut insan kaynaklari uygulamalari dém gecirilmeli, gitim ve
gelisime onem verilmeli, sosyal sorumluluk projeleri adanmali, kariyer gejim
programlari uygulanmali, caanlarin dgerlerine 6lcllip, o deerlere gore ilegim

faaliyetlerinde bulunulmalidir.
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