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OZET

Bu calismanin amaci X ve Y kusagi calisanlarinin kurumsal is hayatinda
birbirleriyle olan iligkileri, uyumlari, farkhliklari, beklentileri, calisma tarzlari ve
prensipleri basta olmak Uzere tim iletisim sekilleri ve ydntemlerinin derinlemesine
incelemektir. Bu iki kusak ¢alisanlarinin is hayatinda stratejik agidan yoénetilmesinin
gerekliligi ayrica tespitlerle vurgulanmistir. Arastirma is hayatina yeni girmeye
baslamis olan ve kisa sire sonra kurumlarda en blyuk nifusa sahip olacak Y
kusagl calisanlarini ve suanda lider konumunda olan X kusagi c¢alisanlarini
kapsamaktadir. Ornek uygulama, farkl sektorlerde faaliyette bulunan Turkiye'nin
onde gelen kurumlarindan birinde gercgeklestiriimistir. Kusaklarin, egitim duzeyi,
cinsiyeti, deneyimi gibi Ozellikler bazinda incelenmis olup X ve Y kusaklarinin
stratejik yonetimi icin kusaklarinin is yasamindaki konumlandiriimasinin saptanmasi
hedeflenmistir. Arastirmanin sonunda, X kusagi yoneticilerinin bilinenin aksine Y
kusagi calisanlarinin ¢alisma tarzini benimsemis oldugu ve Y kusagi c¢alisanlarinin

beklentilerini kismen karsilamaya basladigi saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: X Kugagi, Y Kugagi, X ve Y Kusaklarinin Yoénetimi, X ve Y
kusaklarinin is Hayatinda Konumu, X ve Y Kusagi Stratejik Yénetimi
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GIRIS

Ayni dénemlerde yasayan, ortak Ozelliklere sahip bireylerin olusturdugu
gruplar kusak olarak tanimlanmaktadir. Birbirlerine yakin donemlerde dunyaya gelen
insanlarin benzer &zelliklerinin olmasi ve her bir kusagin farkli 6zelliklere sahip
olmasi, arastirmacilarin kusak kavrami ve kusaklarin 6zelliklerine olan ilgisinin
yogunlagsmasina neden olmustur. GUnimUz sartlarinda, bir arada ¢alismak zorunda
olan dort kusak bulunmaktadir. Bu kusaklarin birbirleri ile yasadiklari problemler
kuskusuz sosyal yasam ve c¢alisma yasami acisindan organizasyonlarin tim
galisma duzenlerini etkileyebilecek niteliktedir. Ayrica bu kusaklarin is gorme algisi
farkhliklari, yeni ¢alisma aliskanliklarinin ¢ikmasina neden olmaktadir. Glinimuz
galisma hayatina en son katllan kusak olan Y kusaginin Kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanan, her an her yerde calisabilme arzusu ile birlikte “mobilite” kavrami

ortaya ¢ikmistir.

1965 yilli ve sonrasinda doganlarin olusturdugu X kusagi ile 1981 yil ve
sonrasinda doganlarin olusturdugu Y kusagi bireylerinin is hayatindaki yeri her
gecgen gun dedismektedir ve is yasaminda Y kusagi ¢alisanlarinin sayisi her gegen
gun artmaktadir. Kisa vadede sirketlerin yonetim kadrolarinda yer almasi beklenen
Y kusagi galisanlarinin, kusagdin kendine 6zgu o6zellikleri nedeniyle klasik ¢alisma
ortamlarina uyum saglamakta zorluk ¢ektigi gorulmektedir. Gelisen ve surekli
kendini yenileyen, teknolojiyi ¢ok iyi kullanabilen, iyi egitimli, yiksek donanimli ve
hirsli yapiya sahip olan Y kusagini cezbetmek ve 6rgutsel bagliliklarini besleyerek
elde tutabilmek icin ¢ok uluslu sirketler basta olmak Uzere guinimuiz girketleri

¢alisma kosullarini yeniden gézden gegirerek cesitli dizenlemeler yapmaktadir.

Y kusaginin is dinyasindaki varliginin artmasi, diger kusaklar ile arasindaki
farkliliklarin gin yUzine c¢ikmasina sebep olmustur ve bunun sonucunda insan
kaynaklar literaturine kusaklar ile ilgili yeni kavramlar girmistir. Ginumuzde bir¢ok

firma insan kaynaklari politikalarinda kusgaklari anlamaya yonelik ve kusaklarin



uyumunu saglamaya yonelik icerikler, yeni yaklasimlar dahil etmeye baslamistir.
Gunumuzde ¢ok sayida kurumsal firma konu ile ilgili kendi yaklagimlarini belirleme

surecine girmistir.

Bu kapsamda orgiitlerde, personel ydnetimi kavrami yerini “insan Kaynaklari
Yoénetimi kavrami” na birakmistir ve son yillarda, calisma hayatinda genis yanki
uyandiran bir yénetim yaklasimi olmustur. Tarihsel perspektifine bakildiginda,
“Bilimsel Yonetim” yaklasimi ile baslayan ydnetim felsefesi, giinimiizde “insan
Kaynaklari Yénetimi” asamasina ulasmistir. Modern bir yénetim anlayisini ifade
etmekte olan insan Kaynaklari Yonetimi; isletmelerde calisan bireylerin ihtiyaclari,
egitim ve gelistiriimeleri gibi konulara odaklanmis olup insan odakl bir anlayisi

benimsemektedir.

insan Kaynaklari Yénetimi, personel yonetimi anlayisina da birtakim
yenilikler getirmistir. Personel yonetimi strecinde, calisanlarla iligkiler gelistirici ve
isbirligine dayali, problem ¢éziminde is gérenlerin katihmina bagvuran, degerlerde
¢alisanlara ve musteriye odaklanan bir anlayis ortaya ¢ikmistir. Bu doéntsumle
birlikte, klasik personel yonetim anlayiginin yerini modern bir yonetim yaklasimi
almistir. Personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari yodnetimine gegiste

isletmelerin yapisinin 6nemli oldugu gorulmektedir.

Bu arastirmanin birinci bolumunde; oncelikle kusak kavraminin tanimina yer
verilmistir. GUnimuzde 6rgatlerin is gdrenlerinin tamamini olusturan tim kusaklar
kronolojik olarak siniflandiriimistir. Yapilan arastirmanin konusu olan X ve Y
kusaklari derinlemesine incelenmis olup kusak 6zellikleri, benzerlikleri, farkliliklari
karsilastiriimistir. Ayrica kusaklarin déndsimleri ve orgltlerde kusaklarin insan

kaynagi olarak degerlendiriimesi hakkinda bilgi verilmistir.

Aragtirmanin ikinci béliminde ise, “Stratejik insan Kaynaklari Ydnetimi ve
Kusaklar Arasinda Olusan Bag” baghgi altinda “insan Kaynaklari”, “insan Kaynaklari
Yénetimi” kavramlarinin tanimlarina yer verilmistir. insan Kaynaklari Ydnetiminin
amaglari ve islevleri ve gunimiizde degisen insan Kaynaklari Yonetimi anlayisi

hakkinda bilgi verilmigtir.

Yeni insan Kaynaklari Yénetimi ile énem kazanan kavramlardan; “Bireysel”
ve “Orgltsel Kariyer Planlamas!”, kariyer gelistirme araglarina deginilmistir. “Stratejik
insan Kaynaklari Yénetimi’, “Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Yaklagimlar”

basliklari derinlemesine incelenmistir ve aralarindaki ayrimlar ifade edilmigtir.



Kiiresel is hayatinda insan Kaynaklari Yoénetimi hakkinda detayli bilgi verilmistir ve
insan kaynaklarinin konumu belirtilmistir. Orgitlerde, is gérenlerin biyik bir kismini
olusturan X ve Y kusag! ¢alisanlarinin ginimizde kavram olarak neyi ifade ettigi,
hakkinda “Kusaklari Anlamak” bagligi altinda bilgi verilmistir. X ve Y kusagi
¢alisanlarinin g¢alisma tarzlari, birbirlerine olan algilari, ayrica yénetim algilari ve
sirket stratejileri ve kusaklarin teknolojileri ilgili bagliklarla derinlemesine

incelenmistir.

Uglinci ve son bélimde ise Is Hayatinda X, Y kusaklarinin
Konumlandirilmasi ve Stratejik Yonetimi bash@i altinda érnek uygulama yapilmistir.
Bu uygulamanin amaci kurumsal is yasaminda X ve Y kusaginin beklentilerini,
farkhliklarini, is sureg isleyisi ve yonetim algisini incelemek, insan kaynagi agisindan
stratejik yonetiminin gerekliligini ortaya koymak ve insan kaynagi agisindan X ve Y

kusaginin stratejik ydnetimi hakkinda ortaya konulan hipotezleri kanitlamaktir.

Bu calismada arastirma yontemi olarak anket galismasi kullaniimigtir. Anket
¢alismasi dort bélimden olusmaktadir. Tlrkiye'nin énde gelen kuruluglarindan bir
tanesinde yapilmistir. Bu kurulug isminin gizli kalmasini talep ettigi icin arastirmanin
degerlendirme ve analiz kisminda gizliik esasina dayanarak kurum/kurulus

kurumsal kimligi hakkinda isim ve benzeri bilgilere yer veriimemistir.

Bu arastirmada; X ve Y kusaginin temel dzellikleri, X ve Y kusaginin ¢alistigi
kurumlardan beklentileri ve mevcut durumda karsilanma duzeyi ile X ve Y kusaginin
nasil yonetilmesi gerektigi, teknoloji ile baglantili olarak bu iki kugagin is yapma
sekilleri ve slreci ile performansa ve motivasyona etkisi arastiriimigtir ve konularla
ilgili anket calismasi yapilmistir. X ve Y kusagi calisanlarinin uyumu, sirketlerin
verimliligi ve basarili yénetimi icin dnemlidir. Bu varsayimdan yola ¢ikarak konu ile

ilgili bir anket calismasi yapilimistir.

Anketten ¢ikan sonugclara gore, sirketlerin insan kaynaklari departmanlarinin,
yeni yaklagimlar ortaya g¢ikardiklar ve bu yaklasimlari X ve Y kusagi calisanlarinin
benimsemeye basladiklari tespit edilmistir. Mevcut durum da ise gelinen nokta
beklentileri tam anlamiyla kargilamasa bile yapilan tespitler ve duzenlemelerin

kusaklarin istekleri ile ortistigl sonucu ortaya ¢ikmistir.



1. BOLUM:
KUSAKLARIN SINIFLANDIRILMASI VE DUNYA NUFUSU
KIRILIMLARI

1.1. KUSAK KAVRAMI

insanlar var oldugundan bu yana birbirleriyle etkilesim icerisindedir. Bu etkilesim
surekli degisimi ve gelisimi meydana getirmektedir. Hayatin her alaninda
gerceklesen dedisimler; insanlarin bakis acilarinin, beklentilerinin ve algilarinin
surekli yenilenmesine neden olmaktadir. Etkilesimlerden meydana gelen tum

degisimler kusaklarin dénemlerini olusturmaktadir ve genlerini belirlemektedir.

Kusak, “yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla
birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer &devlerle yukimli olmus
kisilerin toplulugu” olarak Turk Dil Kurumu tarafindan tanimlanmaktadir. Turk Dil
Kurumu’nun bir diger tanimi ise su sekildedir: “yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas
kimelerini  olusturan bireyler 0Obegi, gobek, nesil, jenerasyon, batin”
(www.tdk.gov.tr). Birinci tanimda yasam benzerligi vurgulandigi gorultyorken ikinci
kusak taniminda ise seneler gruplandiriimigtir ve sene bazinda bir ayrima gidilmigstir.
GUnUmuzde kusak kelimesinin kapsami, teknolojinin gelisimi, yagsam standartlarinin
degisimi ile genislemistir. Bu baglamda kugak kavrami ayni zamanda sosyolojik bir
degerlendirmedir. Her bir kusagin istekleri, talepleri, beklentileri, hayalleri farklihk
gOsterir ve birbirlerinden ayrigir. Yakin donemde olusmus kusaklari birbirinden
ayiran en dnemli olgu dogum tarihleridir. Kusaklar arasindaki yillarin daralmasi ve
farkhliklarin daha c¢ok belirginlesmesi is yasaminda da dogru orantida
hissedilmektedir. GUnimuz is yasaminda ¢ kusak beraber calismaktadir. Bu durum
kusaklar konusunun insan kaynagi agisindan da énem derecesi yiuksek bir konu
haline getirmistir. Ekonomi, demografi, siyaset bilimi, klinik psikoloji ve sosyoloji gibi
farkli bilimsel alanlarda kusaklar konusunda elli yildan fazla ¢ahsimistir (Alwin;
McCammon, 2007, s. 219-370). Kusaklar bu alanlarda genis olarak incelenmistir.
Arastirmalarda belli devrimci olaylar, bireylerin paylastiklari dogum yillari ve onlari
bir arada tutan kritik gelisimsel yillarin blyuk etkisi olmustur. Kusak tyeleri, tutum ve

davraniglar ile birbirlerini etkiler, bagka bir deyimle “zaman icinde birlikte yolculuk”
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yaparlar ve bu gruplarin misterek olaylara verdikleri tepkiler ile kusaklar sekillenir.

Ayrica ayni dogum yillarini paylasan bireyler birbirlerini ayni grubun Uyesi olarak

tanimlarken digerlerini farkli kugak olarak gérmektedirler. Bu nedenle ayni kusaktan
olusan bireyler diger kusaklardan olusan uyelerden ayirt edilebilir. Sadece
paylasilan yillar degil sosyal ve tarihsel deneyimler de, genclerin 6zelliklerini kalici
olarak etkilemistir (Sullivan, Forret, Carraher: Mainiero, 2009, s.284-302). Kusaklar
aras! beklenti ve algi farkliliklari kisilerin érgltsel davraniglarini dolayisiyla is
dinyasini etkilemistir. Kusaklarin ortak 6zellikleri olabildigi gibi, belirgin sekilde farkh
Ozellikleri de bulunmaktadir. Bu o6zellikler yéneten ve yodnetilen olarak yoénetim
tarzlarini etkilemektedir. Bu arastirmada yakin bir gelecekte is diinyasinda yonetimi
ve liderligi devralacak olan Y kusagi olarak tanimlanan 15-35 yas arasindaki
calisanlar ile suanda Y kusagini yonetmekte olan ve 35-50 yas araliinda bulunan X
kusaginin insan kaynagi acisindan stratejik yonetimi analiz edilerek kavramsal

veriler ortaya konulmaya calisiimistir.

Kusak kavrami sosyolojik teoride gugll bir temele sahiptir ama is degerlerinde
kusak farkhliklarin akademik kanitlari karisiktir. Birgok galisma kusak degerlerindeki
tahmini farklari bulamamaktadir ve gézlenen farkliliklar “kusak” ve “yas” arasindaki
ayrimda basarisiz olmaktadir. is degerlerine gore kusak farklliklari tizerine kanit,
dogasi geredi c¢cok sayida problem icermektedir ve kusaklar kavramina iligkin
degerlerin ne oldugu agik degildir. Yoneticiler i¢in kullanigh bir distince olarak farkli
gruplardaki ¢calisanlarin farkli deger ve tercihleri vardir fakat heniz yapilmamis ayirt
edici ek faktorler olarak kusaklar g6z énunde bulundurulurken inandirici bir érnek

oldugu géz énlinde bulundurulmalidir (Pary; Urvin, 2010, s.79-96).

GUnumuzun isletmelerinde yerlesik olan olgulardan biri degisimdir. Global
rekabetin mimarisi ve teknolojisi surekli olarak gelismekte ve sik sik degismektedir.
En zor degisimlerden biri d6zellikle ¢gok sayida geng kusagin is gucline katiimasiyla
olusmaktadir. Ozellikle son yillarda yoneticiler geng kusagin farkli oldugunu fark
etmeye baslamigtir. Fakat nasil ve neden farkhdirlar? Yeni teknoloji, yeni kullanim
kilavuzu ile gelirken, yeni kusak calisanlar buna gerek duymaz (Twenge;Campbell,
2008, s.862-877). Onlmizdeki yillarda ABD’'de organizasyonlar igin en biylk
zorluklardan biri emekli olacak 75 milyondan fazla iscinin ayni sayida onlarin yerine
gececek genc is glucu olusturmasidir (Twenge, Campell, Hoffman; Lance, 2010
s.1117-1147). Turkiye'de is yasaminda olan 26 milyon galisanin 13 milyonunu Y

kusag@i olusturmaktadir. Yeni kusak calisanlari en etkili sekilde cekmek ve yonetmek



icin, organizasyonlarin yeni kusagin calisma degerlerini ve bir 6nceki kusagin hangi

degerlerle farklilik gosterdigini acikga anlamalarina ihtiyacglari vardir.

1.2. KUSAKLARIN SINIFLANDIRILMASI

Tablo 1.1: Farkli kaynaklarda yer alan kusak siniflandirmalari

Patlama Kusagi
(1943-1960)

Bebek Patlamasi

(1946-1964)

Bebek Patlamasi

(1946-1960)

Bebek Patlamasi

(1947-1964)

Bebek Patlamasi
(1946-1964)

Bebek Patlamasi
(1943-1960)

13. Kusak
(1961-1981)

X Kusag!
(1965-1980)

X Kusagi
(1965-1977)
X Kusagdi
(1965-1980)

X Kusagi

(1965-1975)

X Kusagi
(1960-1980)

Milenyum Kusagi
(1982-2000)

Milenyum Kusagi

Patlama Kopyasi
Y Kusagi
Gelecek Kusak
(1981-1999)
Milenyumlar

(1978-2000)

- Milenyum
Y Kusagr, Sonrgsl
Net Kusagi (1995-simdi)
Milenyumlar
(1981-1995)
Dijital Kusak

(1976-2000)

Gelecektekiler
(1980-1999)

Kaynak: Reeves & Oh2008. Generational differences, in handbook of research on

educational communications and technology,

Kaynak arastirmasi sirasinda kusaklarin siniflandiriimasinda yillarin degisiklik

gosterdigi gbzlemlenmistir. Siniflandirmalarda ¢esitli farkh olaylar baz alinmasi

sebebiyle ortaya ¢ikan bu durum olagan bir durum olarak kabul gormektedir. Bu

arastirmada kullanilan siniflandirma Tablo 1.2'de ayrica gdsteriimektedir. Tablo

1.2’de yer alan kusaklar bu bélimde tanimlanacaktir. Arastirma konusu olan X ve Y

kusaklari ise detayli olarak incelenecektir.



Tablo 1.2: Arastirmada kullanilan kusak siniflandirmasi

SINIFLANDIRMA
Yetigkinler Bebek X Kusagi Y Kusag Z Kusag|i

Patlamasi
(<1946) (1965-1980) (1981-1995) (1995-Simdi)

(1947-1964)

1.2.1. YETISKINLER (MATURES)

1900 ile 1946 yillar1 arasinda dodanlari kapsamaktadir. Dé&nemin insanlari blyik
savaglar ve ekonomik krizler gibi zorlu yasam sartlarina maruz kalmislardir ve bu

doénum noktalari, kusagin alt kirlhmlarini olusturmustur.

Yetigkinler, dogrudan posta veya yazil iletisimin diger formlari gibi acik ve
Ozetlenebilen, basit bir bilgi almayi tercih etmektedir. Dlinya genelinde yasanan
ekonomik sikintilar, kithk ve aclik, issizlik, tasarruf etme gibi yasam kosullarina

maruz kalan kusaktir (http://www.capital.com.tr/).
Alt kusaklar sirasiyla agsagidaki gibidir (izmirlioglu, 2008):

e Blyik Degisim Kusagi (1900-1914)
e |. Savas Kusagi ( 1914-1918)

e Umit Kusag ( 1918-1929)

o Depresyon Kusagi (1929-1939)

e |l. Savas Kusagi (1939-1945)

Yukaridaki ayirimlar, dinya c¢apinda genellestirilebilir olmasina ragmen,
toplumdan topluma zamanlamasi degisiklik gdsterebilir. Buna 6rnek olarak Tarkiye
verilebilir. Turkiye icin Umit kusadi 1918’de degil, Kurtulus Savasr’'ni kazanilarak
savagslarin dinmesi ve yeni bir Glkenin temellerinin cumhuriyet ile atilmasi ile 1923'te

baslamistir.



Ekonomik ve politik belirsizlikler, bu kusagin ¢aliskan, tutumlu ve temkinli olmasi
sonucunu dogurmustur. Kurumsal sadakate énem verirken, otoriteye ve ¢aliskanliga
saygl duymaktadirlar (Zemke vd. 1999). Dedisimi sevmeme ve riskten kaginma,

yine bu kusagin 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Bu tutumlari, komuta ve kontrol

edici bir liderlik tarzini ortaya cikarmaktadir. Kendileri kural koyucudurlar, ancak
koyduklari kurallara kendileri de uyarlar (Burnett, 2010). is hayatlarinda hiyerarsiyi
kabul etme, otoriteye saygl duyma, kendilerini ise ve kuruma adama, gorevini her
seyin 6nunde tutma gibi davraniglari ile géze c¢arpmaktadirlar (Notter, 2005). Bu
déneme damga vuran olaylar, | ve Il. Dinya Savaslari, 1929 ekonomik buhran,
irkcilik olaylaridir. Gelismeleri ise televizyonun icadi, otomobilin ve seri Uretimin

yayginlagmasi olarak gosterilebilir.

Bu kusakta dogan insanlar Il. Dinya Savasl c¢iktigi yillarda savasa
katilamayacak kadar yasi kiglk olan insanlardan olugsmaktadir ama bu insanlar ayni
zamanda savasin acisini en fazla ¢ekmis insanlardir (Levickaite, 2010, s.173). Bu
kusagin kultarel 6geleri icinde genis aileler, yerel sosyal gruplar ve yogun komsuluk
iligkileri yer almaktadir. Toplumun temel degerleri ise otoriteye saygi, sadakat, ¢ok

¢alisma ve toplumsal degerlere adanmigliktir (Gilbaugh, 2010, s.4-6).

Gunumuz is yasaminda sayilari az da olsa, hala varliklarini hissettiren kusaktir.
Ayrica essiz bilgi kaynagi olmalari, sahip olduklari pratik zekalari, onlari isletmeler
icin kritik mevkideki kisiler haline getirmistir (Zemke vd., 2009). Tirkiye nifusunun
yiizde 7’sini olusturmaktadir. Tirkiye'de Ikinci Diinya Savasi sirasinda ve ekonomik
buhran déneminde dogan bu kusak, ginimuzin biylk anneanneleri, babaanneleri
ve dedelerini olusturmaktadir. Calisma hayatinda diger kusaklara nazaran daha
klguk oranda yer alir. Turkiye Cumhuriyeti'nin ilk yillarini gérmus olan ve dunyaya

gelen en kiguk kusaktir ve cagimizin en yagh tdyelerini olusturmaktadir.
1.2.2. BEBEK PATLAMASI (BABY BOOMERS)

Baby Boomer ismi, ikinci Diinya Savasi sonrasinda Amerikan niifusunun diigsme
egilimi gdstermesi sebebiyle Amerikan halkinin desteklemelerle ¢ocuk yapmaya
yonlendiriimesiyle ortaya c¢ikmis bir kusaktir. Bu dénemde doganlar, sayica fazla
olmalari nedeniyle toplumu yeniden sekillendiren kusak olarak tanimlanabilirler
(Levickaite, 2010). Ikinci Diinya savasindan sonra azalan niifusun hizlica
toparlanmasini saglama, ekonomik buhranin etkilerinin azalmasi sonucunda

ertelenen c¢ocuk isteginin yansimasi ve daha iyimser bir doneme baglama hissi



bebek patlamasinin nedenleri arasinda gdsterilebilir (Tolbize, 2008). Baby
Boomerlarin okul ve genglik yillari 1960’larin karakteristik kaltrel gelisiminin bir
parcas! olmustur. Bu kusaktan bizlere kalan ana disincelerden bazilari ise; kadin-

erkek esitligi, irk ayrimina karsi micadele ve ¢evreye duyarli olmaktir.

Sekil 1.1'de, 1920-2000 yillari arasinda Amerika’da gerceklesen dogum oranlari
ve toplam dogum sayilarini gostermektedir. Sekilde bu déneme neden bebek

patlamasi denildigini net bir sekilde gorilmektedir.

Sekil 1.1 ABD’de yillara goére dogum oranlari

Births in 000's | } } | } TFR
4500

3000+ . [
2750

2500

2250 7

T T T T
1920 1940 1960 1980 2000
year

Kaynak: Macunovich 2000, The baby boomers, Columbia University

Bu kusak Uyeleri, nufusta 6nemli bir orana sahip olduklarindan, hayatlari
boyunca ekonomiyi, finansal dengeleri, is hayatini, kiltirel degisimleri; emekli
olurken de sosyal glvenlik kurumlari, saglik kuruluslari gibi sistemleri etkileyen bir
role sahip olmustur (Macunovich, 2000). Baby Boomers kusaginin hayat felsefesi
“‘calismak icin yasamaktir’. Savas sonrasi nifus patlamasini temsil eden kusak,
Tarkiye nlGfusunun ylzde 19una sahiptir. Kariyer yasamlari yavas yavas sona
ermeye baslayan, emekli olmaya baslamis kusaktir. Kisa vadede is yasamindaki

yerlerini X ve Y kusaklarina devredecegi 6ngorulmektedir.
1.2.3. X KUSAGI (X GENERATION)

X kusagr 1965 ile 1980 yillari arasinda doganlari kapsamaktadir. Bebek
Patlamasi kusaginin gdlgesinde yetistikleri igin bu kusagin da o&zelliklerini

yansitmaktadirlar (Fleischner, 2006). Baby Boomers kusagindan sonra dogan



kisileri kapsamaktadir. Bati toplumlarinda 1960’lar ve 1970’ler arasinda dogan ve
demografik olarak benzer 6zellikleri gésteren insanlarin olusturduklari ortak gruptur.
Cogunlugu sessiz kusaklarin ¢ocuklari olan bu kusak baby boomerlardan farkh

olarak daha kanaatkar ve daha gercekgi bir kusaktir (Topguoglu, 2007). X kusagi

kendini topluma zit olmakla ifade edebilmektedir. Ornegin sert politik ¢ikislar, degisik
giyim ve daha sert muzik turleri, degisik yasayis bicimlerini (punk vs)
benimsemektedirler. Coupland’a gére bu kisiler kendilerini saygin bir statliye sahip
olma, para ve ylksek oranda sosyallesme ile kendi varoluslarini acgiklamaya

calismaktadirlar (Coupland, 1989).

is hayati agisindan bakildiginda igyerlerine bagli, kabul edilebilirlikleri yiiksek ve
ayni iste yillar boyu calisabilecek olmalari bu kusagi olusturan insanlarin benzer
Ozellikleri arasinda sayillmaktadir. Toplumsal sorunlara karsi duyarl, is
motivasyonlari yuksek, otoriteye saygilidirlar (Mengi, 2012). X kusagi insanlari kendi
sorunlarini kendileri cézmeye alismistir ve bu nedenle de kendilerine glivenleri ve is
yapabilirlikleri daha yuksektir (Tulgan, 2009, s.25-27). Kusaklardan bahsedildiginde
genellikle hep X kusaginin bir 6ncesi olan Baby Boomers ve sonrasindaki Milenyum
kusagi agirhkh konusulmaktadir. X kusagi deyimi yerindeyse “konu aralarinda”
tanimlanmaktadir ve bu sebepledir ki hakkinda ¢ogu insan yeterince bilgiye sahip
degildir. Bazi kaynaklarda “Kayip Kusak” olarak da bahsedilmektedir. Bu nedenle
Robert Capa’ya gore ¢ok seyin bilinmemesi ve incelenmemis olmasi kusagin adinin
matematiksel olarak da bilinmeyen anlamina gelen “X” olmasini saglamigtir. X
kusagi, eski “boomer’larin gocuklari, finans, aile ve toplum agisindan guvensiz bir
ortamda yetismiglerdir. Ailelerinin isten atilmalarina ve Amerika’nin global gucunin
azalmasina sahit olmuslardir. Durgun is pazari, kurumlarin kigulmesi ve sinirli is
gucu hareketliligi ile buyimausglerdir ve anne-babalarindan daha az kazanan ilk kusak
olmuslardir. Her iki ebeveynin ¢alistigi ya da yiuksek bosanma oranlari ile tek bir
ebeveyn ile yasayan bu kusak, Kiliti kapilarin ardindan kendilerini korumalari
gereken cocuklar olmustur. Para bu kusagi motive etme araclarindan biri degildir,
ancak eksikligi motivasyon kaybina neden olmaktadir (Karp vd. 2002). Onceki
kusaklar ile kiyaslandiginda, is-yasam dengesini koruyabilen; daha bagimsiz, 6zerk
ve kendine glvenen bir kusaktir. Geribildirim almaktan hoslanirlar, degisimlere
uyum saglama konusunda iyidirler, esnek planlari tercih ederler ve ise ancak
edlenceli olduklarinda katlanabilirler. Girisimci, pragmatist ve yaratici 6zellikleri ile
eski kusaklardan bir adim daha &éndedirler (Tolbize, 2008). X kusagi is yasam

dengesine 6nem verir. Bebek patlamasi kusaginin “calismak icin yasamak” slogani,
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bu kusakta “yasamak icin calismak” seklinde degismistir. Bu dénemin onemli
olaylari Soguk Savag, Vietnam Savagi, Watergate skandali sayilabilir. Onceki
kusaklar gibi sicak savasin iginde yer almamis, ancak uzakta hep bir tehdit olarak
algiladiklarindan stpheci ve guvensiz bir yapiya sahip olmuslardir. MTV, AIDS,
bilgisayar oyunlari donemin diger énemli etkenleri arasinda yer almaktadir. Baby
Boomers donemi sonrasi yenilikleri getiren kusak olarak Milenyum kusagindan
genellikle bahsedilmektedir ancak bu degisime giden yolu ve degisimin gercekten
Milenyum kusaginda mi gerceklestigini detayl analiz etmek gerekmektedir. Soyle ki,
degisim kusagi diyebilecegimiz ilk kusak X kusagidir. Birey ve toplum, degismez ve
degisken, yerel ve evrensel arasindaki dinamikleri degistirenler bu kusagin
insanlaridir. Teknolojik gelismelerin temelleri Boomers déneminde atiimistir. Her
ikisi de 1955 dogumlu olan Apple’in kurucusu Steve Jobs ve Microsoft’'un kurucusu
Bill Gates buna en sik verilen 6rnektir. Ancak X kusaginin gelisimdeki katkilarini
goérmezden gelmek dogru degildir. Amazon.com kurucusu Jeff Bezos 1964,
Youtube’un 3 kurucusu olan Chad Hurley, Steven Shih Chen, ve Jawed Karim,
sirasiyla 1976, 1978, ve 1979 dogumludurlar. Myspace ilk olarak 1975 dogumlu
Brad Greenspan, 1966’ Chris DeWolfe ve 1970 Tom Anderson tarafindan
yonetilmistir. Twitter'in mucidi 1976 dogumlu Jack Dorsey’dir. X kusaginin is

hayatindaki 6zellikleri su basliklarla 6zetlenebilir (Mitchell, 2005).

e Nicelikten ¢ok nitelige 6nem verme

e Coklu gorevler Ustlenebilme (multitask)

e s yasam dengesi, esnek calisma saatleri, gdrev paylagimi

e Otorite ile rahat bir iliskide olmasi, unvanlardan etkilenmemesi
e Teknik ve iletisim becerilerinin gugli olmasi

e Cok Uretmek igin degil, kendilerine zaman kazanmak igin ¢ok ¢alismalari

Bu kusagin 6zellikleri de “bebek patlamasi” kusaginda oldugu gibi, Turkiye’den
farklihk géstermektedir. Ornegin, Amerika’da bosanma oranlarinin yilksek olmasi
veya her iki ebeveynin c¢alisiyor olmasi sonucunda evde yalniz blyuyen, bilgisayar
oyunlariyla zamanini gecgiren ve bireyselligine duskidn olan bir kusak ortaya
cikmigtir. Ancak Turkiye'de aile yapisi birbirine bagli ve bireysellikten uzak olmayi
saglayan bir yapidadir. Yurtkuran ve arkadaglarinin yaptigi arastirmaya goére (2009),
Turkiye’deki bosanma oranlarina bakildiginda, diger ulkelere kiyasla en duglk orana
sahip Ulkelerden biridir. ABD ise en yiuksek bosanma oranina sahip ulkeler arasinda
yer almaktadir. Aile o6zellikleri bakimindan farklilasan ve dénemin c¢ocuklarini

etkileyen 6zellikler bakimindan, yukarida bahsedilen 6zelliklerin birgogu Amerika igin
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gecerli olup, Turkiye'deki kusak 6zelliklerinin daha farkli oldugu g6z 6nunde
bulundurulmalidir. X kusagi, Turkiye ntGfusunun ylzde 22’sini olusturmaktadir. Baby
Boomers kusaginin cocuklaridir. BayUk bir kisminin kariyer yasamlari suanda
yonetici - lider konumundadir. Y kusagini yonetmektedirler. Ayni zamanda Y

kusaginin anne ve babalaridir.

1.2.4. Y KUSAGI (Y GENERATION)

Y kusagi 1981 ile 1995 yillari arasinda doganlari kapsamaktadir. Bu kusagi ayni
zamanda “milenyum kusagi, gelecek kusak, www kusagi, dijital kusak, patlama

kopyas! (echo boomers), net kusagl” olarak nitelendiren kaynaklar da mevcuttur
(Tolbize, 2008). Bu kusak ayni zamanda internet kusagi, echo-boomers, millenial ve
nexters olarak da anilmaktadir. Bu tanimlar Y kusaginin kendisinden dnce gelen
kusaklardan farkini belirtmek icin kullaniimaktadir (Broadbidge; Maxwell; Ogden,
2007, s.523-544). Tirkiye geng¢ nlfusa sahip bir Ulke olarak, Y kusaginin nifus
icinde orani X kusagindan daha buyuktur ve gelecek 5-10 yil igerisinde is hayatinda
en cok orana sahip olacak olan kusaktir. Y kusagi Diunya’da ve Turkiye'de kisa
vadede is hayatinda baskin rolli sahiplenecektir. Refah diizeyi ylksek, iletisim ve
bilgi teknolojilerinin patladi§i bir ddnemde dinyaya gelmiglerdir. Televizyon, medya
gibi kanallar ile pazarlama hedefi olarak mesaj bombardimanina tutulmuslar ve
dinya ile iletisimleri dogduklari ginden itibaren baslamigtir. Bu yizden iletisimin yeri
bu kusakta oldukca énemlidir. is, eglence ve sosyal aktiviteler ic ice gegmistir.
Cesitlilik ile blylyen bu kusak, neredeyse fark etmeyecek kadar insanlar arasindaki
etnik farkliliklari dikkate almamaktadirlar (Notter, 2005) . Bu yénuyle X kugsagindan
farklidir, ayirimcilik 'Y kusagindan oOnceki kusaklarda daha baskin olarak
gorilmektedir. Deloitte tarafindan 2007 yilinda ydritilen bir arastirmada da, Y
kusaginin kendilerini 6zguveni oldukga ylksek ve hirshi olarak tanimladiklari
goérilmektedir. Sosyal aglardan ve iletisimden vazge¢gmeme yonleri 6n plana
¢ikmakta olup, bu ortamlari is hayatinda da bulma beklentileri vardir. Talep kar,
kendine guveni yuksek ve girisim ruhu olan bir kusaktir (Tolbize, 2008). Y kusagi
sabretmeyi ve beklemeyi bilmemektedir. Varlikla blylyen Y kusagi fazla sabirli
degildir cinkl yoklugu neredeyse hi¢g yasamamigtir. Bu da Y kusaginin en buyuk

dezavantaji olarak géze garpmaktadir (izmirlioglu, 2008).

1981 - 1999 yili arasinda doganlar icin adlandirilan bu kusagin adi her seyi

sorgulamalari ile 6n plana ¢ikmistir. Onlar icin ingilizcede “Neden?” anlamina gelen,
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“Why” kelimesinin okunusu ile ayni olan “Y” harfi bu kusagin adlandiriimasi icin en
uygun olan isim olmustur. Bircok farkh &zelliklerinin yaninda en énemli &zellikleri
yaratici olmalaridir. Tarihteki en fazla gesitlilige sahip ve en egitimli nesil oldugu
dusunulmektedir. Arastirmalarin gosterdigi Gzere Y kusagdi daha ¢ok kendi Universite

egitimlerine uygun is arayigi igerisindedirler ve ayni zamanda da diger kusaklardan

¢ok daha fazla para kazanmaya odaklidirlar. Bununla beraber Y Kusagi isyerlerinde
takim icinde bireyselligi tercih eder, ayrica rekabet konusunda da kendilerine ¢ok
guvenirler (Cekada, 2012, s.40-43). Yapilan arastirmalarda Y kusagi calisanlarinin
gerek goérev tanimlarinda gerekse calisma kosullarinda esneklik beklentisi icinde
olduklari, siki denetime tabi olmalarinin kendilerini glvenilmedigi algisi yaratarak
motivasyonlarini olumsuz etkiledigi, isyerlerinde kendilerini rahat hissetmek
istedikleri, calisma ortami ve yonetim metodunun Y Kkusagdi c¢alisanlarinin
motivasyonlarinda onemli bir etki yarattigi tespit edilmistir. Ayni zamanda Y
kusaginin Ustlerinden geribildirim almalarinin veya stlerinin kendilerine rehberlik
etmesinin 6nemi ortaya konmustur (Keles, 2011, s.129-139). Bireyler arasi
farkhliklarin dikkate alinmasi Y kusagdi icin olduk¢a énemlidir. Bu gorisi destekler
bir diger calismada Y kusagi calisanlarinin genellikle yasamlari boyunca gerek
ebeveynlerinden ve gerekse o6gretmenlerinden Kigisellestiriimis ilgi gordiguna ve
bunun devami niteliginde igyerlerinde de farklilagtiriimis profesyonel egitim

olanaklari beklemekte olduklarina deginilmistir (Richardson, 2008, s.11-19).

TUIK “Hane halki isgilicli Istatistikleri” 2013 yili raporunda yayinlanan verilere
gore ise Turkiye'deki Y kusagi nufusunun 25 milyon 407 bin 346 kisi oldugu
belirtiimigtir. Turkiye istatistik Kurumu'nun (TUIK) verilerine gore Tirkiye nifusunun
yuzde 39.45’i Y kusaginda bulunuyor. Turkiye’nin bu demografik yapisi géz éntine
alindiginda Avrupa’dan farkh olarak 1981-2000 yillari arasinda dogan Y kusagi
olarak adlandirilan toplulugun daha dikkatle incelenmesi gerekildigi gézler énine

serilmektedir.

2025'te Turkiye gibi gelismekte olan Ulkelerdeki isgticinin ylzde 60’a yakininin
Y kusagindan olmasi ongorulmektedir ve Turkiye'deki Y Kusagi, is dunyasinda
yavas yavas boy goOstermektedir. Yaklagik 5-10 yil icerisinde ise yonetici

pozisyonunda kendilerini kanitlayacaklari distinilmektedir.

1.2.5. Z KUSAGI (Z GENERATION)
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2000 yilindan sonra doganlarin yer aldigi kusaga Z Kusagi adi verilmektedir. Bu
kugak tamamen teknolojik bir cagda dogdugundan teknolojik bir hayat iginde
yasamaktadir. Bu nedenle bu kusagdin cocuklarina “Kusak 17, “Internet Kusagr”,
“‘Next Generation” ya da “iGen” adlar verilmektedir. Bir diger adlar ise “Instant
Online (her daim online)” kugsagida denilmektdir. Strauss ve Howe’a gore bu kusak
bireyleri asiri bireysellesme ve yalnizlik yasayacaklarindan dolayr “Yeni Sessiz
Kusak” olarak da tanimlamaktadirlar (Strauss; Howe, 2000). Mission and Ministry
kurulusu kendi internet sitesinde Z kusagini 21nci yuzyilin ilk kusagi olarak
tanimlarken onlara dijital gocuklar ve. com ¢ocuklari ismini de uygun bulmaktadir.
Onlara goére Z kusagl diger kusaklardan 3 unsurla ayriimaktadir

(http://lwww.missionandministry.com).

e Yas ve hayat arali§i olarak (ontolojik faktor)
o Bulunduklari ¢ag ve teknoloji olarak (sosyolojik faktor)

e Olgular ve deneyimler olarak (tarihsel faktor)

Ozellikle sehirlerde ve gelismis toplumlarda ailesel ve egitim acisindan
bakildiginda bu kusadin 6nceki kusaklara gore daha yash ailelere sahip olduklarini
ve yasca daha buyuk 6gretmenler tarafindan egitildiklerini sdylenebilir. Ayrica bu
kusak bir tiklamayla istedigi bilgiye ulasabilmekte, daha erken yasta egitilebilmekte
ve daha cabuk buyuylUp gelisebilmektedir. Bu nedenle sanal dinyada c¢ok iyi bir
konuma sahip olmasi muhtemeldir. Bu arastirmanin konusu X ve Y kusaklarinin
kurumsal is hayatinda insan kaynagi agisindan stratejik yonetimini kapsadigindan;
bu kusak detayli olarak anlatilmayacak olup, kronolojik siralama sebebiyle bilgiler
Ozetlenmistir ve dider bolumlerde yapilan kiyaslamalara dahil edilmeyecektir.
Tarkiye nidfusunun ytizde 23’Gn0 2000 yili ve sonrasi dogumlu Z kusagi olusturur. Z
kusagi heniz is yasamina atilmamistir ancak kisa vadede is yasamina ilk adimini

atacaktir ve X, Y kusaklariyla beraber is yasamini sturdureceklerdir.
1.2.6. X VE Y KUSAKLARININ KARSILASTIRILMASI

Tarkiye nifusunun blyUk bir bdlimini olusturmakta olan X ve Y kusagi
bireylerinin  mensup olduklari  kusaklarin  karakteristik  6zellikleri  ve
karsilastirmalarini su sekilde belirtebiliriz: Y kusagdi X kusagi gibi ¢alistigi kuruma
uzun sireli sadakat géstermemektedir. iki kusagi birbirinden ayiran en énemli
Ozellik budur. X kusaginda girisimcilik ruhu kusagin yizde 3’0 iken bu oran Y

kusagi igerisinde ylizde 33’0 bulmaktadir.
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X kusadi “sevmek zorunda degilsin ancak saygli duymak zorundasin”
inanciyla blyumus bir kusaktir. Y kusaginin saygi duyabilmesi i¢in ise 6ncelikle

sevmesi gerekmektedir (http://www.hurriyet.com.tr/yazarlar/23465715.asp).

X kusag: icerik ile ilgilenirken, Y kusagl olaylari duygusal boyutlariyla ele
almaktadir. X kusagi asiri bireysel iken, Y kusagi bir kominite ve aile baglhgi
icerisindedir. X kusagi teknolojiyi ihtiyaci oldugu sebebiyle kullaniyorken, Y
kusagi ise teknolojisiz bir dinyayl hayal bile edememektedir. X kusaginda
gizlilik, gizem ve sir dnemli iken, Y kusaginda her seyi paylasmak, duygulari dile
getirmek esastir. Facebook’'un kurulus amaci da buradan c¢ikmistir ve
Facebook’'un kurucusu da bir Y kusagi bireyidir. Y kusagi, Z kusagi ile X
kusagindan daha iyi anlasacagi 6ngoérilmektedir. Bunun sebebi olarak da ortak
ilgi alanlari olan teknolojiyi benzer yogdunlukta Kkullaniyor olmalarindan
gelmektedir. X kusadi gercek olanla iletisim kurmak istemektedir. Karsilikl
gérismeye d6nem vermektedir. Aligveriglerinde dahi dokunma ihtiyaci
duymaktadir. Ancak Y kusagl dijital dinya ile i¢ i¢ce oldugundan online
aligverigslerde oraninin artmasinin en o6nemli sebeplerindendir. Online
pazarlamanin dneminin de gun gectikce daha c¢ok artacagi, Z kusaginin da
calisma hayatina entegre olmasiyla bu oranlarin ciddi oranda artacagi
distnulmektedir. Baby Boomers’larda “Calismak icin yasama” anlayisi hakim
iken gocuklari olan X kusaginda ise bu sistem degiserek “Yasamak icin ¢calisma”
anlayisina yerini birakmistir. Gelmis ve gegmis ddénemlerin en farkhsi olarak
anilan Y kusagi ise ig ve yasam dengesinin saglanmasi gerektigine
inanmaktadir. X kusagi sonu¢ odakli yaklasima sahipken Y kusagi slreg¢
odaklidir. X kusaginin en énemli motivasyonu kariyer firsatlari ve maddiyat iken,
Y kusaginin motivasyonunu saglamak icin dogru is tanimlari yapmak ve is-
yasam dengesini saglamasidir (Kaynak Dergisi, "Kusaklari Anlamak” Eylil,
2006).
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Tablo 1.3 Lancaster & Stillman’in yaklasimi ile kusak farkliliklari

Tt lyimser

degisim

inanir

the Beattles

Diinyada olumlu bir

yaratabileceklerine

Martin Luther King,
JFK, Gloria Steinem,

Opritimist bakis agisi
var Calistiklari isten
haz almak isteyen ve
caliskanlar Kisisel
gelisime inanan

Sipheci

En yanlis anlasiimis kusak
becerikli ve bagimsizdir
Yardim istemek veya etmek
icin de bagkalarina bagl
degildir

Bill Clinton, Al Bundy,
Madonna, Beavis and
Butthead, Dennis Rodman

Cesitliligin farkinda olan ve
global dusunen ig-6zel hayat
dengesi 6nemli Kendilerine
glivenen iste edlence arayan
Son teknoloji ile calismayi
seven

Gegekgi

Farkliiga deger verir
Dizenlenmis olma yerine
isbirligini tercih eder
Sorunlarin ¢ozilmesinde
pragmatist yaklagir

Prince Wlliams, Winky
Tinky, Felicity, Marilyn
Manson, Venus and Serena
Williams, Britney Spears

Opritimist bakis agisi var
Kendinden emin Basari
odakli Guglli ahlaka ve
topluma hizmete inanan
Cesitliligin farkinda olan

Kaynak: Lancaster & Stillman 2002

Tablo 1.3’de yer alan gesitli kriterler g6z 6ninde bulunduruldugunda, Y kusagi

Baby Boomers kusa@i arasinda benzerlikler oldugu goriilmektedir. iyimser, kendine

inanan bir yapisi olan her iki kusak, bu yénleriyle X kusagindan farkllasmaktadir. is

aliskanlklari baz alinarak bir karsilastirma yapildiginda ise c¢esitliligin farkinda

olduklari goérulmektedir. X ve Y kusagl is ve Ozel hayat dengesine 6nem

vermektedir. Y kusaginda ise bu durum sosyal zaman harcama, bos zamanin

olmasi ve degerlendiriimesi olarak farkhhk gosterir.

16



Tablo 1.4 Coomer & Debard’in yaklasimi ile kusak farkliliklari

Gorev alma

Gosterigli bir
kariyer

Unvan ve guzel
bir ofis

Uzaklasan

Kontrolll

Cocuk olarak
Uzerine dugulen

ifade 6zgirliig

Yilda bir kere
belge ile

Baskilara karsi
hiicum eden,
saldiran

Bu ne demek?

Girisimci olma

Esnek bir kariyer

Yapmama
Ozgurlugu

Mesafeli

Supheli

Cocuk olarak
yabancillasmis

Pragmatist, faydaci

"Pardon, naslil is
cikarr-yorum
sizce?" diye soran

ilgisiz, bireysel

Bu ¢aligiyor mu?

Otoriteye degil, Otoriteye karsi zayif Ot orlteye"karsl
: " " . yUksek guven
kendine given  glven duzeyi .
dizeyi
Kigimseyen  Saf digunen Bagli, adanmig

Bir kahramani
takip etme

Paralel (goklu)
kariyer sahibi
olma

Anlamliis

izinsiz,
mudahaleci

Slphesiz, kesin

Cocuk olarak
korunan

Sorumluluk yapisi

Ne zaman
istersem,
geribildirim alirm

Topluluk, 6rgut
icin istek duyan

Bunu nasil
kurgulariz?

Kaynak: Coomers & DeBard, 2004. Serving the millenial generation: new directions

for student services
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Tablo 1.4’e gére X kusaginin supheci yapisi sebebiyle surekli Ustlerinden
geribildirim almay! tercih etmektedir. Etrafindakilerin goérist ile kendine olan
glvenini saglamaya calismaktadir denilebilir. Bireysel davranmalarinin ardinda yine
bu glvensiz tutum ve davranislari yatmaktadir. Y kusagi incelendiginde ise, bebek
patlamasi kusagi ile bir cok ortak yénu oldugu gorilebilir. Kendine guven problemi
olmayan bu kusagin, bunu yansitma bigimi digerlerine gére farklidir. Bir dnceki

kusaktan ayrilan en blyuk 6zelli§i bireysel olmamasi, sosyal ortamlarda kendini

ifade etmeye deger vermesidir.

Tablo 1.5 Kusaklarin davranis 6zellikleri arasindaki farkhliklar

Bebek Patlamasi

Calismak icin yasama
Sadece is odakli olma
Uzun suireli galisma
Calismayla gegen zaman
Burokratik kurallara uyma
Klguk igletmeler kurma
gabasi

Cok calisip az tiiketme
Markayi1 6nemseme
Gerekirse teknolojiden
yararlanma

Rasyonellik

Kaynak: izmirlioglu,2008

X Kusagi

Yasamak icin calisma

Calisma ve sosyal yasam
arasinda denge

Sonug elde edilene kadar
calisma

Calisma ve bos zaman
dengesi

Burokratik kurallar
degistirme

Blyuk isletmelere
uyumlasma cabasi
Calistigi kadar tiketme
Markay! tanima

Teknoloji ile yasama

Dengeli duygusallik ve

rasyonellik

18

Y Kusag:
Mevcut birikimleri
tUketerek yasama

Sosyal yasam odaklilk

Kisa sureli galisma

Cogunlukla bos zaman

Burokratik kurallari kabul
etmeme

Klguk igletmelerden
nefret etme

Az cgalisip ¢ok tiketme
Asirt marka bagimhhgi
Teknolojiden
vazgegememe

Tdmuyle (pure) duygusal



Tablo 1.5°de yer alan 6zellikler is yasami davranislarini kapsamaktadir. Eski
kusaklarda zamana dayali fedakarlik s6z konusu iken, yakin dénem kusaklarinda
daha az galisma istegi sdéz konusudur. imaj ve sosyal yasamin énem derecesi de

yuksek oldugu gérilmektedir.

Tablo 1.6: Kusaklarin Bazi Belirgin Ozelliklerinin Kargilastiriimasi

Otoriteye saygil lyimser Sipheci Gecekgi
Uyumlu Katilimci Eglence Kendine guivenli
Disiplinli Resmi degil Cok eglence
Sosyal
Geleneksel Calisan anne ve ; T of
Pargalanan Birlesmis aileler
Cekirdek Alle & baba 3mis
istedigine ulasmak
Bir hayal Dogum hakki igin Cok pahali
bir yol
Cevirmeli telefonlar  Tuslu telefonlar Cep telefonlari internet
Her zaman .
- Sadece iste
Yuz yuze aranmaya - E-posta
. aranmaya musait
musait
Not turarak, yazih Fotograf geken
cep telefonlari
Biriktir imdi al Dikkatli harcar H Kici
Nakit 6de bs'g: 18l SO+ tumiu k:;;ﬁma iein
Biriktir, biriktir, biriktir

Kaynak: Hammill,2005

Tablo 1.6’da kusaklarin belirgin ézelliklerinin karsilastirimasinda en dikkat
¢ekici aile unsurudur. Baby Boomers da pargalanan ailenin yerini X kusaginda
¢alisan anne ve babanin aldigi goérilirken, Y kusaginda ise birlesmis aileler s6z
konusudur. Bu durum Y kusagi igin bir dnceki kusak olan X kusagina gore iyilesme

s6z konusu olarak yorumlanabilir.

1.2.7. KUSAKLARIN DONUSUMU VE iNSAN KAYNAKLARI

GUnUimuz is yasaminda U¢ kusak agirlikh olarak beraber galismaktadir. Bu
kusaklar; Baby Boomers, X kusadi ve Y kusaklaridir. Baby Boomerslarin is
yasaminda yerlerini yavasc¢a X kusagina devretmeye basladigi séylenilebilir. X ve Y

kusaginin hemen pesinden kristal kusak olarak da adlandirilan ve yeni yontemlerin
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gelismesini hizlandiran Z kusagl gelmektedir. Z kusagl orta vadede is yasamina
girecektir. Kusaklar arasi bu dénisim en fazla is yasamini yani kurumlari

etkilemektedir. Mevcut personel yapisinin degismesiyle insan kaynaklarinin da

bakis acilarini deg@istirmesi zorunlu bir gereklilik haline gelmigtir. Bu baglamda bir¢ok
kurumsal sirket Y kusagini anlamaya ve yonetmeye yonelik X kusagi ¢alisanlarina
egitimler dizenlemektedir. Y kusaginin genlerini inceleyerek en fazla verimliligi
saglamak adina kurumlarda cesitli degisimler ve yeniliklere yonelim s6z konusu
olmaktadir. Gunumuzde insan kaynaklarinin, sosyal medyadaki bilgiyi yonetmesi
icin ciddi mesai harcamasi gerekliligi buna 6rnek goésterilebilir. Sosyal medyanin
kurumsal itibar, calisan motivasyonu, isveren markasi olusturma ve bilgi guvenligi
gibi konularda etki alanlar gittikge geniglemistir. Y kusagi icin galismayi tercih ettigi
kurumun itibari, imaji, caga ayak uydurmasi ve yeniliklerin siki takipgisi olmasi gok
onemlidir. Kurumlarin tepe yonetimi yani yonetim agisindan karar vericileri olan X
kusaklarinin bu durumu kabullenmesi ve hizla Y kusagini anlayabilmesi verimlilik ve
dretim icin 6nemlidir. Buglin insan kaynaklar sitelerinin ve sosyal aglarin birlikte
calistigi entegre ve daha verimli yapida ilerledigi sdylenebilir. insan kaynaklari
personelinin, ilgilendigi adayin ismini arama motorlarinda aratmasi, sosyal aglardaki
profilini incelemesi siradan bir durum haline geldigi gérulmektedir. Gelinen noktada

sirketler firsatin farkindadir.

Son dénemin en énemli insan kaynaklari trendi, "isveren markasi iletisimi." is
ilanlarinda giderek daha fazla gorsellik, daha fazla interaktifte ve yetenek yarigmasi
gibi uygulamalari géormemizi saglayan bu edilim, insan kaynagindaki degisimle
gerceklesmektedir. Degisimin baglangici ise, Y kusagi olarak adlandirilan 80 sonrasi

dogumlu genglerin is diinyasina adim atmasina denk gelmektedir.

Y kusaginin ayirt edici ortak 6zelligi, interneti yogun, becerikli ve neredeyse
tutkulu bir sekilde kullanmalaridir. Dolayisiyla insan kaynaklarinda en buydk
degisiklik internet cephesinde yasanmistir. Geng ve yetenekli adaylara ulasmak
isteyen firmalar, ise alim iletisimlerini blyUk oranda genglerin mecrasi olan internete
tasimistir. Bu iletisim giderek daha interaktif, daha seffaf ve daha yaratici bir hale

gelirken, sosyal medya ve is aglari insan kaynaklari streglerinin igine girmigtir.

Bu surecte igverenler, adaylarin ilgisini cekebilmek icin istikrarli mesajlarla 6ruld
bir "isveren markasi" olusturma zorunlulugunu ilk defa fark etmistir. Gelinen son
noktada birgcok sirket, 6zellikle Y kusaginin mecrasi olan internette yaratici ve

interaktif uygulamalarla Y kusagini cezbetmek, caligsiimak istenen girket olabilmek
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icin bir "isveren markasi iletisimi" stratejisi uygulamaktadir. Bu stratejilerde sosyal

medya da blyuk bir yer tutmaktadir.

insan kaynaklari departmanlari, belki de ilk defa pazarlama birimleri ve reklam
ajanslariyla bu derece yogun isbirligi yapip, adaylara génderecekleri ise c¢ekim
mesaijlarini glglendirmek icin calismaktadir ve teknolojiyle i¢ ice, hem c¢alisanlarla

hem de adaylarla online diyalog kurulmaktadir.

Kurumlarda, kusaklar arasi iletisimin ortak bir dille saglanmasi gunimiz
sartlarinda 6zellikle gereklidir. Sirketlerin yasaklari kaldirmalari, ¢alisanlarina ézgur
¢alisma ortami sunmalari yeni kusak c¢alisanlar i¢in 6zellikle dnemlidir ve verimliligin
ve motivasyonun artisi ile dogru orantilidir. Yasaklar ginimudz teknolojisinde zaten
bir ¢6zim degildir. Herkesin elinde akilli telefon bulunmaktadir. Bu dénemde
calisanlarin kargisinda durmak yerine, yaninda olmak 6nemlidir. Y kusagmnin ig
sadakatinin olmadigi gergegi, is sadakati olduk¢a fazla olan X kusagi tarafindan

iyice onemsenmelidir.

Y kusaginin kuruma baghhdini ve sadakatini X kusaginin stratejik
yonetiminin belirledigi kabul edilmesi gereken bir gercektir. Y kusagdi kendini mutlu
hissetmedigi bir calisma yasamini sdrdirmeyi tercih etmemektedir ve mutlulugu
yakaladigi is ve kurumu bulana dek is degistirmekte olduk¢a korkusuz bir kusaktir.
Kurumlarin insan kaynaklari departmanlari Y kusagl calisanlarini ellerinde
tutabilmek icin X ve Y kusagl calisanlarina yonelik stratejiler olusturmasi
gerekmektedir. insan kaynaklari departmanlarinin Y kusagini yénetebilmesi igin X
ve Y kusaklarinin genlerini derinlemesine incelemesi, ortak bir yonetim paydasinda

hem fikir olunmasi, surdurulebilir basari ve verimlilik igin gereklidir.

Her kusagin kendine has bir zihniyeti ve hayat tarzi vardir. Bir 6nceki ve bir
sonraki kusak onlarin davraniglarini anlamakta zorlanir hatta “garip” bulur. Her
kusak ortak bilingaltini paylasir. Bu bilingalti dyle bir glice sahiptir ki o kusagin
hayati algilayisini, konustugu dili, hayatla nasil mucadele ettigini Dbelirler.
“‘Jenerasyon teoremine goére kusaklar kendilerini yiz yilda bir tekrar ederler.”
Dolayisiyla Y kusagi gibi bir kusagin gelecegi yuz yil oncesinden tahmin
edilmekteydi gunku yUz yil dnce bu donemlere tekabul eden kusaklarda da hep
devrimciler ve devrimler 6n planda oldugundan boyle ozellikler barindiran bir nesil

beklenmektedir (www.baltas-baltas.com/kaynak).
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2. BOLUM:
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE
KUSAKLAR ARASINDA OLUSAN BAG

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

insan kaynaklari kavrami kurumsal hedeflere ulasmada érgtlerin kullanmak
zorunda olduklari temel kaynaklardan biri olan beseri kaynagi ifade eder. Bu
kavram, orgutin bunyesinde bulunan en Uust yoneticiden en alt duzeydeki is
gorenlere kadar tum calisanlari kapsadigi gibi, orgutun disinda bulunan ve
potansiyel olarak yararlanilabilecek isglictinii de kapsar (Ogiit, Akgemci ve Demirsel
2004,s.278). isletmelerin sahip olduklari en énemli kaynaklardan birisi, hatta en
dnemlisi insan kaynagidir (Ozgen vd., 2002, s.5). Denisi ve Griffin (2001, s.4)e gore
bir 6rgutlin insan kaynaklari, amaglarina ulasmada, rekabet Ustlinligu saglamada
ve cevresel unsurlarin beklentilerini karsilamadaki ¢cabalari nedeniyle 6rgutiin en

onemli varhiklarindan biri durumundadir.

Yonetim evrensel bir kavramdir. Onceden ne yapacaginin kestirilmesi
oldukga zor olan insanla ugrasir. insanin toplumsal yasama geregi olan diger
kisilerle iligkilerini, onlarin c¢esitli etmenler altindaki davraniglarini inceler. Bu
anlamda hepimiz birer yonetici sayiliriz. Ustaligimizi, zamanimizi ve faaliyetimizi
planlayip, drgutler, onlari yonlendirir ve kontrol ederiz. Bdylece kendimizi yonetiriz.
Ana-baba islerini, ev faaliyetlerini ve gocuklarini yonetirler. Ogrenciler okulda gesitli
konu ve derslerde basarili olmak icin zamanini kullanmayi yoénetmek ve denetlemek
zorundadir. Daha Ust duzeyde ele alinirsa bashekim hastaneyi, muistesar
bakanhgini, ziraatgi ciftligini, genel muaduar sirketini, dekan fakultesini yonetmek
zorundadir. Bu gesitli ugragslar farkli alanlara aitmis gibi gériinse de hepsinin ortak

yonu, farkli amaglara yénelik érgutsel cabanin yénetiimesidir (Can, 2001).

Yoénetim en kidguglnden (aile, isletme gibi), en buyligine (devlet,
uluslararasi orgutler gibi) kadar tim o6rgltlerde gecgerli ve gerekli bir iglevdir.
Yénetim, drgitlerin amaglarina etkin ve verimli ulasabilmeleri bakimindan zorunlu bir
islevdir (Tortop ve digerleri, 1993, s.20). Diger bir deyisle ydnetim, &rgitler icin
hayati bir 6neme sahiptir. Bir toplumun o&rgutlerindeki yodnetim anlayigi ve

uygulamalari ile, o toplumun kalkinmislik dizeyi arasinda dogrusal bir iligki
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oldugunu soéylemek muimkindir. Yonetim kalitesi tim toplumu etkiler. Ydnetim,
insan ve diger kaynaklari miimkin olan en iyi sekilde birlestirerek, drgutsel amaclara
etkin ve verimli ulagma surecidir. Diger bir ifade ile yonetim; is glcu, sermaye, teknik
donanim vb. gibi érgutsel kaynaklarin, érgltsel amaglari gergeklestirmek Uzere etkin
bir sekilde koordine edilmesidir (Rachman ve digerleri, 1993, s.154) Ydnetim kisaca,
drgitsel kaynaklarin, érgiitsel amaglari basarmak icin kullaniimasidir. iki ya da daha
¢ok insan bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelip bir grup olusturduklarinda, bu
grubun belirlenen amaglarinin gerceklestiriimesi icin Gyelerinin birlikte ¢alismalari
gerekecektir. Bir grubun ya da bir bigcimsel érgutiin amaglarini gergeklestirirken
basari veya basarisizlik yonetim ile yakindan iligkilidir (Karaman, 2000, s.37-38).
Yoénetim biliminin gelisimine tarihsel acidan bakildiginda; Yapiya agirik veren
geleneksel (klasik) yaklagimlar (1887-1927), insana agirlik veren davranisgl
(neoklasik) yaklasimlar (1909-1945) ve orgutl bir sistem olarak ele alan sistem
yaklasimlari (1946'dan gunumize kadar) gorulir. Bunlar kisaca su sekilde
dzetlenebilir (Diren, 2000:6-8; Erdogan, 2000:19-21): 20. yiizyilin basindan ikinci
Dinya Savasina kadar olan dénemde, Taylorun “bilimsel yoénetim” yaklasimi
gercevesinde, isletmelerde ice donuk rasyonellik arayiglari s6z konusu olmustur. Bu
rasyonellik arayisl, ikinci asamada insan iligkileri yaklagsimi ile daha beseri bir nitelik
kazanmistir. Ancak, bu donemde o6rgutlerin gevreleri, fazla bir dikkat ve arastirma
konusu olmamistir. Onceligin mal ve hizmet arzi olarak belirlendigi 1950'li yillara
kadar en dnemli galisma konusu, mekanistik kalite kontrol ¢abalaridir. Blyudk dretim
merkezlerinden ¢ikan mallar nitel olarak farkhlastirimadan, fazla boélinmemis
pazarlarda rahatlikla alici bulabilmistir. Bu dénemde amag, mimkin oldugu kadar
ucuza c¢ok miktarda Uretmek ve surimden kazanmaktir. Fransiz yonetim bilimci
Fayol'un, 1916’da yazdigi “Sinai ve umumi islerde idare” isimli eserinde ortaya
koydugu bes fonksiyonel asamali yénetim sireci ve on dort yonetim ilkesi, 1950’li
yillara kadar genel kabul géren yaklasim olmustur. 1950’li ve 1960’ yillar, yonetim
biliminin gelisiminde &nemli bir hareketlenmenin yasanmaya basladigi dénem
olmustur. Rekabetin tehdit edici sekilde artmaya baslamasi, Batili sirketleri, arz
ekonomisinden, musterinin belirleyici olmaya bagsladigi talep ekonomisine gecis ile
karsl kargiya getirmistir. Dikkatler suratle rekabet edebilirligin ve dolayisiyla da digsa

donudk duyarli 6rgat yapilarinin dnemine gevrilmigtir.

isletmeler, farkllasan pazar taleplerine gére iriinlerini gesitlendirmek ve
tlketici ihtiyacina goére kisisellestirmek zorunda kalmiglardir. Bdylece, ydnetim
duslncesine, acik sistem anlayigi ve en iyinin durumdan duruma gore degistigini

kabul eden durumsallik yaklagimi hakim olmaya baglamistir. 1960l yillar tiketim
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toplumu ve pazarlama anlayisinin gelistigi ve yodnetsel yaklasimlarda radikal
degisiklerin yasandigi bir ddnim noktasi olmustur. Bu yillarda, isletmeler, 6zellikle
ticari fonksiyonlarini gelistirmeye yonelik buyuk yenilikleri yayginlastirma cabasi
icine girmiglerdir. Bu yeniliklerin baglicalari, anket ve kamuoyu yoklamalari ile pazar
arastirmalari yapmak ve satis ydntemlerinde gesitlendirmelerdir. Bu dénemde ilk
bilgisayarlarin kullaniimaya baglanmasi da, pazarlama fonksiyonuna destek verici
nitelikten olmustur. Ayni yillarda, hizmet sektdériinde de belirgin bir gelisme
yasanmaya baglamistir. Tamamen musteriye yonelik olan hizmet faaliyetleri,

pazarlama anlayisina gelisiminde dnemli rol oynamistir.

1970’li yillarda, isletme yonetiminde strateji kavrami 6n plana c¢ikmistir.
Pazarlardaki gelismeler rekabeti yoJunlastirmaya baslamistir. Rekabetin giderek
artan baskisi, isletmelere yatirnm ve pazarlama konularinda stratejik hedefler
belirlemeye yoneltmistir. Stratejik yonetim yaklasimi, isletmelerde ticari fonksiyonun
rolind guglendirmistir. Ar-Ge fonksiyonu, isletmenin dedisen kosullara uyum
saglama yetenegdini geligtirici yonde, Urin ve yodntemler bazinda faaliyetlere
yonlendirmigtir. 1980’li yillar, isletme yonetimlerinin 1970’lerde bag godsteren ve
giderek pekisen U¢ Onemli faktéri artik veri olarak kabul etmeye basladiklari
doénemdir (Duren, 2000 s.11):

e Enerji ve hammadde konusundaki kisitlilik ve artan baskilar,
e Para ve finans piyasalarindaki surekli istikrarsizliklar,

e Yeni ekonomik diinya dizenine gegcis,

Bu cercevede 1980’li yillardaki gelismeler, isletmeleri, insan kaynaklarini daha
etkin kullanimina yénlendirmis ve bu amagcla, Japon yéntemleri de 6rnek alinacak
sekilde yonetimde katihmci anlayisinin  yayginlagtirimasi c¢abalari  yogunluk
kazanmistir. 1980’lere hakim olan ydnetimdeki katihmci egilimler, daha 6nceki on
yillarda ortaya c¢ikan stratejik yonetimle de yakindan badglantiidir. Burada amag

¢alisanlarin hedefleri ile 6rgitlin hedefleri arasinda butlinlesme saglamaktir.

insan kaynaklari kavrami kurumsal hedeflere ulagmada 6rgitlerin kullanmak
zorunda olduklari temel kaynaklardan biri olan beseri kaynagi ifade eder. Bu
kavram, Orglatin bilnyesinde bulunan en Ust yoneticiden en alt dizeydeki
isgorenlere kadar tim calisanlari kapsadigi gibi, 6rgitiin disinda bulunan ve
potansiyel olarak yararlanilabilecek isgliciinii de kapsar (Ogiit, Akgemci ve Demirsel
2004, s.278). Insan kaynaklari yonetimi, orgitin stratejik amaclarinin

gerceklestiriimesinde ve c¢alisanlarin bireysel ihtiyaclarinin karsilanmasinda insan
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kaynaginin etkili kullanimini icerir (Bingél, 2006, s.6). Ayrica, ¢alisanlarin orgite
alinmasi, yerlestiriimesi, yetistiriimesi ve etkinligin surekli artirlmasi igin tum destek
faaliyetlerin devreye sokulmasidir (Sabuncuoglu, 2000, s.4). Bilhassa, o6rgutlerin
belirlenen stratejik amacglara ve hedeflere ulagmalari noktasinda, “calisanlarin
memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve ylksek performansinin sdrekliliginin

saglanmasi icin Ustlenilmis etkinliklerin yénetimidir’ (Dolgun, 2007, s.2).

Kavram, baslangicta yeni bir anlam katiimadan sadece personel yodnetimi
kavraminin yerine kullaniimistir. Zamanla, isglcunin yapisal degisimine hizmet
verebilecek yeni personel politikalarinin olusturulmasi ihtiyaci ortaya c¢ikmistir
(Akoglan Kozak, 2009, s.24). Boylece igerigi zenginlesmis ve kapsami genislemistir.
Orgitiin amaglarina etkili bir bigimde ulasmak icin, kisisel, érgiitsel ve cevresel
faktorleri dikkate alan bir faaliyet olan (Aykag, 1999, s.27), insan kaynaklar

yonetiminin temel amaglari sdyle siralanabilir:

o Bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kullanmalarini saglayarak, ¢alisandan
maksimum verim elde etmek,

e is yasaminin kalitesini ylkselterek calisanlarin saglikli ve glvenli bir
ortamda, yaptiklari isten zevk almalarini saglamak (Yilmazer ve Eroglu
2008, s.24-25),

e Bireysel amaglarla orgutsel amaglari buttnlestirmek,

e Calisanlarin istek, ihtiyag, beklenti ve motivasyonlarini géz 6énunde

tutarak surekli gelismelerine imkan tanimak (Dolgun, 2007, s.2).

Yoéneticilerin érgut amaclarina ulasabilmek igin yararlandiklari kaynaklar para,
personel, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde en 6nemlisi, en zor
saglanani insan kaynagidir. Teknolojik gelismeler insan kaynaginin verimliligini
artirmis ve c¢alisma yontemlerinin degismesinde etkili olmustur. Ancak hicbir
teknolojik gelisme insan kaynagini ikame edememistir. Son yillarda robot
kullaniminin yayginlasmasi bu gergegi degistirmemistir (Aykag, 1999, s.15-17). Zira
gelismis teknolojik aletlerin  kullanilmasi igin nitelikli c¢alisanlara ihtiyag

duyulmaktadir. Bu durum insan kaynaginin dnemini azaltmak yerine artirmistir.

insan kaynaklari ydnetiminin olmadigi bir érglitte; yanlis kisilerin ise alinmasi,
personel devir hizinin yikselmesi, personelin verimsiz ve disik performansla
c¢alismasi gibi problemler yasanir. Ayrica bu 6rgltte yararsiz tartismalarla zaman

kaybedilir.
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Bazi calisanlarin isten ¢ikarilmasi nedeniyle maliyeti ylksek ve zaman alici
davalarla ugrasilir. Personelin ¢codu surekli adil olmayan ve vyetersiz Ucret
aldiklarindan sikayet eder. Endustriyel iligkiler bozulur; genel performans duser
(Benligiray, 2007, s.7).

insan kaynaklari yéneticisi, 6rgitle calisanlar arasindaki iligkileri ydnetmek igin,
calisanlar ve yénetim arasindaki iliskiler etrafinda gelisen ¢ok cesitli ve genis dis
gruplar ve orgutlerle ilgilenmek zorundadir (Scarpello ve Ledvinka, 1988,s.4). Hic
suphe yoktur ki insan kaynaklari yonetimi, érgutin insan yonuyle iligkili problemleri
ve endiseleri Uzerinde calismaya, ¢ok fazla zaman harcar. Bu ylzden, pek ¢ok
insan, insan kaynaklari yoneticilerinin sadece o6rgitiin insani yonilyle dogrudan
iliskili konularla alakadar olduklarini dastunur. Bu bakisin tersine insan kaynaklari
yonetimi, 6rgitiin verimliligi Gizerinde dogrudan etkilidir. insan kaynaklari yénetiminin
orgute pek cok faydasi ve bunu gerceklestirmenin de kendine has pek ¢ok yolu
vardir (Byars ve Rue 1992, s.17):

e Normal bir ¢alisma gininde Uretimi ylkseltmek suretiyle, gereksiz fazla
mesai, harcamalarini azaltir.

¢ Calisiimayan zaman icin harcanan parayi azaltmak icin tasarlanan kurum
programlarini uygular ve ¢alisanlarin devamsizlik yapmamalarini saglar.

e Saglam is planlari vasitasiyla isciler tarafindan israf edilen zamani azaltir.
is tatminini yikselten, saglam insan iligkileri ve is atmosferi yaratmak
suretiyle, is¢i devrini ve masraflari minimize eder.

e Zaman kayiplarini azaltmak, tibbi ve is¢i tazminat masraflarini distk tutmak
icin, etkili saglik ve glvenlik programlari tesis eder ve izler.

e BUtun gahsanlar 6zel olarak egitir ve gelistirir. Bu yolla onlar igletmeye olan
faydalarini gelistirebilirler ve mimkin olan en dlslk masrafla yiksek kaliteli
urtnler ve hizmetler Uretip satma isini daha iyi yapabilirler.

o Kotu calisma kosullarinin, ihmalin, dikkatsizligin ve hatalarin yol actigi
tutumlar ile kétu calisma aliskanliklarini elimine etmek suretiyle, Uretim
maliyetlerini azaltir.

e Gittikge onlardan daha fazla istifade etmek ve fazla personelden kaginmak
icin her duzeyde piyasada bulunan en iyi insanlari kiralar.

e Calisanlar icin motive edici bir ortamin/iklimin olusturulmasinda 6nemli
faktorler olan; rekabete dayali Ucret uygulamalari ve faydali programlar

surdurdr.
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o Uzman calisanlari, maliyetleri azaltmak, fiyatlari indirmek ve tretimi artirmak

icin fikirler ileri sirmeleri hususunda tesvik eder ve onlari cesaretlendirir.

insan kaynaklari yénetiminin gelisim sireci incelendiginde temelde personel
yonetiminin bir uzantisi olarak ortaya ¢iktigi gézlemlenmektedir. Personel yonetimi
kavraminin  kdkeni ise ¢ok eski dénemlere (M.O. 1800lerde Hammurabi)
dayanmaktadir. Ancak, personel yonetimi kavraminin anlam kazandigi zaman M.S.
XV. yuzyildir. Zanaatkar, ustabasi ve ¢iraktan olusan Uclu grup ilk kez bu dénemde
personel yonetimi kavramina konu olmustur (Ferik, 2003). Personel ydnetiminden
insan kaynaklari yonetimine dogru yasanan doénlUsim ve insan kaynaklari
yonetiminin bugunkl anlayisla gelisebilmesi uzun bir dénemde, c¢esitli asamalardan
gectikten sonra mumkun olabilmigtir. Baslangicta personel yonetimi, salt ¢alisanlar
hakkinda bir kayit tutma faaliyeti olarak goérilmis ve bu baglamda is goren, bir
maliyet unsuru olarak ele alinmigtir. Oysaki ¢agdas anlayis, insan kaynagini bir
maliyet unsuru olarak degil, degerlendiriimesi ve geligtiriimesi gereken bir kaynak
biciminde algilamaktadir (Yuksel, 1998, s.9).

XVIII. yuzyihin son déneminde meydana gelen hizli teknolojik dedisimle birlikte
isglicinde uzmanlasmanin ¢ok arttigi sanayi devrimi déneminde, IKY’nin gercek
anlamda belirginlestigini gozlemlemekteyiz. Teknolojideki ilerlemeler, isletmelerin
blaylmesi, isci sendikalarinin gelismesi ve hikimetlerin is¢i kesimiyle daha fazla
ilgilenmesiyle birlikte, 6zel sektor orgutlerinde personel bolumlerinin ortaya ¢iktigi
bilinmektedir. Bu dbnemde, insan kaynaklari bolumu yoneticileri, yonetim ile is
gérenler arasinda bir kdpri iglevini Gstlenmiglerdir (Ozgen vd., 2002, s.5-6). Sanayi
toplumunda teknolojik ilerlemelerin mekanizasyonu ve otomasyonu arttirmasi, is
gorenlerin giderek daha bilgi-yogun islerde ¢calismasina ve fiziksel glice dayali iglerin
azalmasina yol agmistir. Bu arada insan unsurunun toplumsal ve ekonomik aktér
olma 6zelligi daha belirgin bigcimde ortaya c¢ikmistir. Sanayi Otesi ddneme gegisle
birlikte ise insan unsuru en dnemli gl¢ olarak gerek sanayi gerekse hizmet
sektorinde yerini almistir (Findikgi, 1999, s.9). Buna kosut olarak, insan kaynaklari
yonetiminin 6rgltsel roli degismis ve o6rglt icinde ¢ok daha énemli bir konuma

yukselmistir (Denisi ve Griffin, 2001, s.9).
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2.1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI VE
ISLEVLERI

Orgit yapisi icindeki gérevi ne olursa olsun ve hangi birimde calisirsa galissin
isletmedeki her birey, insan kaynaklari yénetiminin kapsamina girmektedir. insan
kaynaklari yonetimi, bu kisilerin ise alinmalarindan emeklilik asamasina kadar, kimi
zaman emeklilik sonrasi donemde bile 6nemli roller Ustlenmekte, onlarin etkin ve
verimli galisabilmeleri icin gagdas ydéntemler gelistirmekte ve uygulamaktadir. insan
kaynaklari yonetimi, bu gorevini yerine getirirken temelde iki onemli amag
gutmektedir. Bunlarin ilki, Orgutte gobrev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve
becerilerini rasyonel bicimde kullanarak 6rgute olan katkilarint maksimum duzeye
¢lkarmak, ikincisi ise, 6rgltte gorev yapan insanlarin mimkdn oldugunca isten
tatmin olmalarini saglamaktir. insan kaynaklari yoénetimi, bu iki amaci birlikte
gergeklestirebilmek igin insan kaynagiyla Gg¢ agidan ilgilenmektedir (Ozgen vd.,
2002, s. 8-9):

e insan kaynagindan yararlanma
e insan kaynagini motive etme veya isteklendirme

e insan kaynagini koruma

insan kaynaklari yonetiminin islevleri, insan kaynaginin ve dolayisiyla
Orgutun etkinligini arttirmaya yonelik faaliyetlerin batinadur (Yiksel, 1998, s.27). Bu
faaliyetlerin belli basllari asagidaki sekilde siralanabilir (Findikgi, 1999, s.15-21;
Demir, 2003)

e Orgitin is tanimlari ve gerekleri igin is analizleri yapmak,

e Orgltin amaca ulasabilmesi igin gerekli olan is goren gereksinimini
belirlemek, is gorenleri segcmek ve yerlestirmek,

o s gorenleri ydnlendirmek ve egitmek,

e Kariyer planlamasi yapmak,

e Performans yonetimini ve 6lgiminu yapmak,

e Ucret planlamasi yapmak,

e Personeli 6dillendirmek ve motive etmek,

e Stratejik insan glicina planlamak.
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o Hizli teknolojik gelisme ve bilgi artisi sonucu bireylerde olusan bilgi
eskimesini 6nlemek ve caliganlarin bireysel gelisimlerini saglamak,

o Orgutsel ortam iginde is gorenlerin aralarindaki baglihgi gelistirmek ve
kurum KaltarinQ yerlestirmek,

e insan merkezli iglevleri ve is goren iligkilerini yonetmek,

e Orgitsel sistem icinde insan iligkilerini parcasal degil, bitiinsel agidan
incelemek,

e insan odakl ydnetim yaklagimi araciligi ile érgiitsel gelismeyi saglamak,

o Etkin bir érgitsel iletisim icin vazgecilmez olan bilgi akisi sirecini

dizenlemek,

2.1.2. DEGISEN INSAN KAYNAKLARI YONETiMi ANLAYISI

insan kaynaklari kavrami ilk defa 1817 yilinda, Unlii ekonomist Springer
tarafindan kullaniimistir. Ancak insan kaynaklari yonetimi kavraminin igerik olarak
bir batinlige kavusmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan
fikirlerle birlikte gerceklesmistir (Aykag, 1999, s.18). Personel yodnetimi, Sanayi
Devrimi'yle birlikte Uretimin topraktan makineye yonelmesi ve yasanan degisimler
sonucunda ortaya ¢ikan ihtiyaclarin bir sonucu olarak dogmustur. Bazi igverenlerin
calisanlarinin ekonomik refahlarina ilgi gostermeye baglamalariyla dogan “refah
sekreterligi”, personel yodnetimi anlayisinin baslangici sayilir. Ancak personel
yonetimi Birinci Dinya Savasi’’na kadar bir uzmanlik alani olarak goériimemistir
(Benligiray, 2007, s.4-5).

20. Yuzyilin ikinci yarisinda yeni teknolojiler, artan rekabet ve diger cevresel
unsurlarin etkisiyle ¢alisanlar Uretim ve hizmet sirecini belirleyen, yonlendiren ve
koordine eden bir gii¢ olarak éne ¢ikmistir (Dolgun, 2007, s.7). Ust yénetim, insan
kaynaklari yonetimine maliyet azaltici ve rekabet Ustlinligu saglayici, firma degerini
artirici unsur olarak bakmaya baslamistir. Stratejik kararlarin alinmasinda insan

kaynaklari 6n palana gikmistir (Yuksel, 2007, s.22).

1960’li yillarda ABD ve 1970’li yillarda Avrupa’nin gelismig ulkeleri insana énem
verilmesinin gerekli oldugunu fark ederek igveren, insana bakis agisini yeniden
gbzden gecirme ihtiyaci duymustur. Cunkl artik sadece is, g¢alisma psikolojisi,
egitim ve endustriyel iliskiler agisindan bakisin yeterli olmadigi, insana iligkin olgu ve

olaylarin bir bdtin halinde ele alinmasi gerektigi ortaya ¢ikmig, ayrica gelisen
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teknoloji, artan rekabet ve diger cevresel unsurlar isletmelerin nitelikli personel
talebini artirmigtir. Bu baglamda insan kaynaginin niteligi, isletmelerin bagarilarini
belirleyen temel unsur haline gelmigtir (Benligiray, 2007, s.5-6). 1980’li yillardan
itibaren personel yonetimi kavrami yerine, bireylerin yeteneklerini, bilgisini,
yaraticihgini ve ihtiyaclarini karsilama ve gelistirme esaslarina dayanan insan

kaynaklari yonetimi kavrami kullanilmaya baslanmistir (Guler, 2006, s.18).

Gunumuzde o6rgit kultird alaninda meydana gelen gelismeler, tam rekabet ortami,
degisim, yenilikgilik, teknolojik vyenilikler, kiresellesme, c¢ok uluslu sirketlerin
yayginlasmasi, uluslararasi igletmeciligin gelismesi, klasik anlamda personel
yonetimin yeni bir anlayisla ele alinmasini, igeriginin dnemli él¢lide degistiriimesini
ve bu yeniliklere uyum saglanmasin zorunlu kilmistir. iste bu nedenle ortaya ¢ikan
yeni yaklasim, orgutte calisan butin insan unsurlarina batincal bir agidan
bakilmasini gerekli kilmigtir (Aykag, 1999, s.20,36).

insan kaynaklari yénetimi ve personel yonetimi tamamen zit kavramlar
olmayip aralarinda énemli benzerlikler mevcut olup, insan kaynaklari yénetimi, daha
kapsamli bir kavram olarak ele alinmaktadir. Glinimizde 6zellikle de ekonomi,
istihdam, calisanlarin érgutlenmeleri, toplu pazarlik gorasmeleri, ¢calisma hayatinda
meydana gelen dedisim ve gelismeler, sendikal haklar ve genel nifus gibi is ve
galisma alanlarinda meydana gelen dedisme ve gelismeler sonucunda is
orgutlerinde c¢alisan personel ile ilgili olarak kullanilan “Personel Yonetimi”
kavraminin yerini insan kaynaklari yonetimi almaya baslamistir. Bu yeni anlayis,
personel yonetimine donuk cagdas bir yaklasimi temsil eder. Bu anlayis insan
dJesini drgutiin merkezine koyarak onu 6n plana gikarir (Simsek ve Oge 20009, s.2).
insana iligkin konulari, insanin sosyal bir varlik olma 6zelligine paralel olarak gok
yonla bir batanlik iginde ve sistematik olarak ele alir. Ayrica 6rgut ortami ve gevresi
kavramlarini da kullanir (Mercin, 2005, s.130). Personel ydnetiminden insan
kaynaklari ydénetimine gecis uzun bir dénemde ve cesitli asamalardan gectikten
sonra mumkun olabilmistir. Baslangicta personel yonetimi galisanlar hakkinda kayit
tutma faaliyeti olarak goérilip personelin Ucreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri
gibi muhasebe kayitlari ile aldigi izinler, raporlu oldugu guin sayisi, ise devamsizlik
ve gec¢ kalma gibi konulari kapsamistir. insan kaynaklari yonetimi; personel
yonetiminin konusu olan; ise alma, sinav yapma, siniflandirma, atama, sicil
dizenleme, ylkseltme gibi faaliyetlerle ilgili uygulama ve tekniklerle ilgilenirken,
ayrica insan kaynagina iliskin politikalar, planlar, isci-igsveren iligkileri, cevresel ve

orgutsel gelismeler karsisinda personelin durumu gibi daha genis kapsamh
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stratejileri de uretip uygulamistir (Yiksel, 2007, s.9-10). Personel yonetimi ilk
zamanlarda sadece belgeleme ve dosyalama gibi islemler tUzerinde yogunlasirken,
endustri iligkilerinde yasanan gelismeler sonrasinda c¢alisanlara ve onlarin
kazandiklari sosyal haklara yonelik kayitlari tutan bir bolim olarak kendini

go6stermistir (Dolgun, 2007, s.7).

insan kaynaklari yénetimi gelecege doniktir; yetenekli ve iyi motive edilmis
elemanlar saglayarak orgutin buginkl amaclari yaninda gelecekteki amaclarinin
da gercgeklestiriimesine hizmet eder. Ayni zamanda eyleme dénuktir; yalnizca
kurallari uygulama ve rapor yazma gibi rutin faaliyetleri degil, insan kaynaklarina
iliskin sorunlara egilmeyi de igerir. Bu anlayis, bugliine kadar personel yonetiminde
gorilen tepkisel (reaktif) sorun ¢ézme davranisi, yani sorunlar ortaya c¢iktiktan sonra
onlari ¢dzmeye calisma davranigl yerine, onceden ileriyi gérerek sorunlarin
olusmasina meydan vermeyen 6ngoruli (proaktif) davranisin gelistiriimesini esas
almaktir (Yiksel, 2007, s.29-32).

Dogal olarak yeni gelismelere ayak uydurulmasi sonucunda dogmus olan
insan kaynaklari yénetimi yaklagimi, konu itibariyle personel yénetimine nazaran
oldukca cesitli ve kapsamlidir (Tortop vd., 2006, s.18-19). insan kaynaklari yénetimi
sureci; egitim, degerlendirme, isci tazminatlari (isci Ucretleri), ¢alisanlarin iliskileri,
saglik ve glvenlik ile diger ilgili konulari kapsar. insan kaynaklari ydnetimi érgitlerde
calisanlarin stratejik amag¢ ve hedeflere ulasmak icin nasil daha etkin bir sekilde
yonetilebilecedi konusuyla ilgilenir. Oysa personel yonetiminin bdyle bir amag ve
hedefi yoktur. Caliganlarin is yasamlarinda daha mutlu, dala Gretken olabilmeleri igin
ne yapildigi, ne yapilabilecedi ve ne yapilmasi gerektigi Uzerinde duran (Yilmaz ve
Erodlu,2008, s.28), insan kaynaklari ydnetiminin kapsadigi konular sdyle

siralanabilir:
is analizi yénetimi,

e Calisan ihtiyacini planlama,

e Yeni adaylari istihdam etme,

e Adaylarin sec¢imi ve istihdami,

e Yeni ¢alisanlarin oryantasyonu ve egitim,

e Maas ve Ucret yonetimi (calisanlarin tazminatlar),
e Caliganlarin motivasyonu,

e Performans degerlendirme,
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e letisim (kurumsal bilgi akisi ve insan iliskileri),

e Caliganlarin saghgi ve guvenligi,

e Egitim ve geligtirme,

e Sendikalarla iligkiler (Dessler, 2008, s.2).

o Kurumsal kiltiran yerlestiriimesi,

e Calisanlarin koordinasyonu,

e Ortak hedefler ve amaglar olusturmak,

e insan kaynaklarinin érgitsel degisime hazirlanmasi,
. (")rgijtsel kararlara katilimi saglamak,

e insan kaynaklari sorunlari ve yénetimi (Sabuncuoglu, 2000, s.9-10).

insan kaynaklari yénetimi ile personel ydnetimi arasindaki farklar; genel yapi,
stratejik yaklasim, yénetim ve temel fonksiyonlar olmak Uzere doért baslik altinda
toplanabilir. Genel yapi bakimindan personel yonetimi, kural, prosediir ve normlara
dayali geleneksel bir yénetim anlayisi icerisindedir. insan kaynaklari yonetiminde ise
genel vyapl, Kkisisel beceriler, o6rgutsel kaltir, degerler, hedef ve amaclar
cercevesinde belirlenir. insan kaynaklari yénetiminde érgiitsel basari, uzun dénemli
yuksek performans ve stratejik yaklasima dayalidir. Personel yonetiminde ise,
hedefler, stratejik yaklagsimdan uzak planlama, personel programlari, érgutleme ve
kontrol etme faaliyetleri ile gergeklestiriimeye calisilir (Gok, 2006, s.23-25). Personel
yonetimi politikalari; geleneksel, kuralci, statik, ise odakli ve sadece ilgili bélim
¢alisanlarina yonelik sekilde kisitlayici 6zellikler arz etmektedir. Stratejik yaklagimi
benimseyen insan kaynaklari ydnetimi ise, rekabet Gstiinligiini saglamaya yénelik
olarak yenilik¢ilik ile yaraticihdi dne ¢ikaran, surekli dénisim icindeki mal ve hizmet
pazarlarinda dinamik bir yapi sergilemeyi sart kosan, odagina insani yerlestiren,
butiincul bir anlayigla isyerinin timind kapsayan, c¢alisanlara oto-kontrol ve
sorumluluk duygusu yaninda vizyon kazandirma amacinda da olan bir karakteristik
sergiler (Dolgun, 2007, s.10).

insan kaynaklari yénetimi ile personel yénetimi arasindaki farklar yonetim
boyutunda ele alindiginda ise; personel yoéneticilerinin sorumlulugunun; dcret ve
Ucretlendirme, endustri iligkileri ve toplu pazarlik politikalarinin hazirlanmasinda
tavsiyelerde bulunmak, Ust yonetimin ihtiya¢ ve isteklerine gore periyodik raporlar
hazirlamak gibi standart ve kayitlamaya dayali konulari igerdigi goriliir. insan
kaynaklari ydénetiminde ise; liderlik, yiksek iletisim becerisi ve vyaraticilik gibi

niteliklere sahip olmasi beklenen ydneticiler, insan kaynaklarinin gelistiriimesinden
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de sorumludurlar. Personel yénetimi temel islevler bakimindan; isbélimid ve
prosedirlere dayall bir yap!i icinde personel segim ve yerlestiriimesi yaninda egitim
ile birokratik uygulamalar énemli bir yer tutar. insan kaynaklari ydnetiminde ise;
takim calismasi ve érgut kaltirG son derece 6nemli olup, iletisim, performans, bilgi
yonetimi ve bireysel yetki dnemli bir yer tutmaktadir (Gok, 2006, s.25-26). Personel
yonetimi anlayisindan insan kaynaklari yonetimi anlayisina gecisteki etkenler soyle
Ozetlenebilir (Yilmaz ve Eroglu, 2008, s.27):

Ekonomik, sosyal ve kulturel gelismeler,

e Yetigkin insan glcinin artmasi,

e Davranis bilimlerinde gézlenen gelismeler,

e Refah seviyelerinin artmasi,

e Sendikaciligin gelismesi,

e istek ve beklentilerin degismesi,

e letisim ve bilisim teknolojilerinin gelismesi.

e Calisma kosullarini diizenleyen yasalarin yurirlige girmesi,

e Calisanlarin egitim ve kultir dizeylerinin ylikselmesi.

Bugun orgutler ozellikle insan kaynaklarinin nasil yonetildigi ile daha
yakindan ilgilenmektedirler. insan kaynaklarinin etkili yonetimi; kazalarin,
devamsizligin ve hata oraninin azalmasi demektir. Bunun sonucunda da urln ya da
hizmetlerin kalitesi artacaktir. insan kaynaklari ydnetiminin artan bir bigimde énemini
korumasini saglayan sosyal, ekonomik ve politik gelismeler; insan kaynaklarinin
maliyeti, degisimin hizi ve karmasikhgi, kuresellesme, isgucu cesitliligi, Uretkenlik
krizi, beceri gereklerinde degisme, kiglulme ve sayl azaltma, yetkilendirme ve
toplam kalite yonetimi seklinde siralanabilir (Can ve Kavuncubasi 2005, s.10-12).
insan kaynaklari yénetimi, personel ydnetimi islevlerini de kapsayan fakat bunlarla
sinirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yénetimi, calisan ile érgut, érgit ile
devlet arasindaki ve daha ¢ok calisanlar ile ilgili mali ve hukuki iligkileri iceren bir
bélim niteligindedir ve insan kaynaklari ydnetiminin bir alt c¢alisma alanini
olusturmaktadir (Simsek ve Oge, 2009, s.23). insan kaynaklari yénetimi ile personel

yOnetimi arasindaki farklari séyle 6zetlemek mimkundar:
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o Personel yénetimi is odakli, insan kaynaklari yonetimi, insan odaklidir.

e Personel yonetimi insani temel bir maliyet unsuru; insan kaynaklari yonetimi
ise, insani degerlendiriimesi ve gelistiriimesi gereken bir kaynak olarak gorur.

e Personel yodnetimi, insan kaynaklari ydnetiminin 6nemli bir alt ¢alisma
alanidir; insan kaynaklari yonetimi ise personel yonetimini de kapsar.

o Personel yonetimi anlayisi daha ¢ok geleneksel, hiyerarsik érgit yapilari igin
gecerlidir ve ast-Ust iliskilerini esas alir. Bu baglamda daha cok yoénetici
olmayan personelle ilgilenir. insan kaynaklari yénetimi ise, érgltteki tim
calisanlarin isbirligi icinde 6rgut performansina azami katkiyl yapmalari icin
calisir.

o Personel yénetimi kisa vadeli ve glnlik islerle ugrasirken, insan kaynaklari
yoénetimi uzun vadeli ve stratejik bir bakis agisina sahiptir.

e Personel yonetiminin etkinligi, dnceden belirlenmis personel politikalarinin
basariyla uygulanmasiyla élgliir. insan kaynaklari yénetiminin basarisi ise,
orgutsel performansin artmasiyla ortaya cikar.

e Personel yonetiminde klasik yonetim anlayisi; insan kaynaklari yonetiminde
Toplam Kalite Yoénetimi anlayigi gecerlidir.

o Personel yonetimi anlayisi statik bir yapiya, insan kaynaklari yonetimi
dinamik bir yapiya sahiptir (Benligiray, 2007, s.6-7; Sabuncuoglu 2000, 11;
Dolgun, 2007, s.12-13):

2.1.3. INSAN KAYNAKLARINDA KARIYER ILE ILGILI
KAVRAMLAR

Kariyer s6zcugu Turkgeye Fransizca “carriere” sdzcuginden gegmigstir
(Bingdl, 2006, s.284-285). Kariyer, bireyin ¢galigma yasami boyunca herhangi bir
is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Erdogmus, 2003, s.11).
Kariyer daha genis bir ifadeyle; para, sayginlk, prestij, basarma arzusu, daha iyi
bir yagsama bigimi, bireyin 6nlne cikan firsatlar, 6duller, terfiler, yasam boyu
gelisim seklinde tanimlanabilir (Guriiz ve Ozdemir, 2009, s.184). Kariyer, kisisel
ve Orgutsel hedeflerle dogrudan baglantili olup, kisinin hayati boyunca
yasayacagl ve kismen kontrol altinda tutabilecegi is tecrlbesi ve faaliyetleriyle
baglantili bir stregtir (Glzel, 2005, s.121). Geleneksel kariyer yaklasimi, bireyin
belli bir calisma siresi boyunca o6rgltte gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin
Onceden belli oldugu bir yapiya isaret etmektedir. Kariyer literatlrd,

incelendiginde, “sinirsiz” (boundaryless) ve “cok yonli” (protean) kariyer olmak
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Uzere iki kariyer perspektifinin gelistigi ve 6n plana ciktigi gériilmektedir. Sinirsiz
kariyer, psikolojik ve fiziksel anlamda dediskenlige acgik olan, bir baska deyisle
orgutsel kariyerin Ozelliklerini tagimayan bir kariyer yonelimini ifade etmektedir.
Gergekten sinirsiz kariyer, kariyer acgisindan tek bir 6rgute baghligi icermemekte,
cok sayida is degistirmeyi kapsamaktadir. Cok yonlU kariyer ise, kisinin kendi
tarafindan ydnlendirilen, bireysel olarak belirlenmis hedeflere yénelik olan,
yasamin donemlerini butunsel olarak kapsayan ve para, terfi, guc¢ gibi objektif
basarilardan ziyade psikolojik anlamda basariya odaklanan kariyer yonelimidir
(Secer ve Cinar, 2011, s.51-52).

Bireyin, kariyeri boyunca kariyer hedeflerine ulasabilmesi icin uygulanan
programlara, eylemlere ve faaliyetlere kariyer gelistirme denir. Bu yontem,
orgutlerin sahip olduklari degerli insan kaynaklarini korumanin etkili bir yoludur
(Simsek ve Oge, 2009, s.270). Ayrica kariyer gelistirme, calisanlar arasindaki
bireysel farkhliklari kullanmak ve ayni zamanda onlarin is tatminlerini,
motivasyonlarini ve verimliliklerini etkilemek suretiyle érgltsel basariya katkida
bulunabilir. Bu sureg, ayni zamanda, kendi kariyer ihtiyaclarini planlayan
bireyleri de kapsar. insan kaynaklari yoéneticisinin sorumluluklarindan birisi de
calisanlarin kendi bireysel potansiyellerini idrak etmede ve gelistirmede onlara
yardimci  olmaktir (Bingdl, 2006, s.290). Kariyer gelistirme, personelin
becerilerini, Kkisiligini ve yeteneklerini gelistirebilecegi sosyal ve teknik

donanimlara sahip olma sirecidir (Akin, 2005, s.5).

Bireylerin her birinin kendine 6zgl sorun, tema ve gorevler butinu ile
ayrilabilecek asamalar serisi boyunca surekli kendilerini gelistirme faaliyetleridir.
Kariyer gelistirme; calisanlara yeteneklerini gelistirme, degerlendirme ve
genigletme gucu vererek gercek kariyer amag ve hedeflerine ulagsma imkan ve
firsati veren bir surectir (Akoglan Kozak, 2009, s.75). Bireysel acgidan kariyer
gelistirme psikolojik bir tatmin sagladigi gibi ekonomik bir tatminde
saglamaktadir. Bu baglamda birey saglamis oldugu kariyer gelisimi sayesinde
toplumda sayginlik kazanmakta cevresi ile olan iligkilerinde kendisine glven
duygusu gelismektedir. Bu agidan bireyin kariyer sahibi olma istegine yén veren,
bireyin ilgi alaka ve beklentileri olmaktadir (TUrkkahraman ve Sahin 2010, s.79).
Kariye gelistirme sureciyle, calisanlarin mevcut bilgi, beceri ve yetenekleri

gelistiriimekte ve bu potansiyel bireysel ve 6rgutsel amaglar igin kullaniimaktadir.
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Kisinin is hayatinda ve meslegindeki ilerlemesinin saglikl olabilmesi kariyer
yoénetimiyle ilgilidir. Kariyer yonetimi en basit anlami ile kisilerin is hayatlarina
iliskin planlamalar yapmalaridir (Findikgi, 2009, s.342). Orgtin ileride ihtiyag
duyacagi nitelikteki personelin zaman iginde yetistirmesine yénelik faaliyetleri ile
orgutsel amaclarla bireysel amaglarin butinlestirilerek, bireysel kariyer
hedeflerinin gerceklestiriimesi konusunda o6rgit destedinin saglanmasi kariyer
yonetimidir. (Dindar, 2009, s.266). Ozellikle degisim sireci icinde insan
sermayesini gelistirmede kariyer yonetiminin katkisi buyuktur. Kariyer yonetimi
calisanlarin kariyerleriyle ilgili degigken taleplerine cevap vermede, basarih
calisanlarin terfilerinde, yeteneklerinin gelistirimesinde, erken emeklilik, is
rotasyonu gibi pek ¢ok yodnetsel kararlarin alinip uygulanmasinda o6rgutlere

onemli yararlar saglar (Gurtiz ve Ozdemir, 2009, s.196).

Orgltin ve calisanlarin amaglarinin bitlnlestiriimesine imkan saglayan
kariyer ydnetimi, bireysel kariyer planlarina destek saglayarak, calisanlarin
orgute baghligini ve verimli calisma istegini artiran bir faktér olabilmektedir.
Orgltte insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri icerisinde yer alan kariyer yonetimi,
calisanlarin kariyer gelecegine bilingli ve guvenli bakmasini saglayarak,
¢alisanlarin motivasyonunu ve orgatle butlnlesmesine neden olur (Kilig ve
Oztlirk 2009, s.46). Kariyer yonetimi, insan kaynaklari planlari ile sistemin
batunlestiriimesi, kariyer yollarinin belirlenmesi, kariyer firsatlarinin duyurulmasi,
calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesi, astlara kariyer danigsmanligi
yapilmasi, is deneyimlerinin artirilmasi ve egitim programlarinin dizenlenmesi

faaliyetlerinin timudur (Guriz ve Girel, 2006, s.234).

2.1.4. INSAN KAYNAKLARI VE KARIYER PLANLAMASI

Kariyer Planlama; calisanin firsatlarin, secgeneklerin ve sonuclarin farkina

varmasi, kariyer ile ilgili hedefleri belirlemesi, bu kariyer hedeflerine ulasmada yon

tespit etmesi ve zaman planlamasi yapmasini saglayacak, is, egitim ve diger gelisim

faaliyetlerinin programlanmasi islemidir (Ersen, 1997, s.112). Kariyer planlamasi,

kariyer yonetiminin bir bilegsenidir. Kariyer planlamasi bir problem ¢ézme ve karar

verme iglemidir. Bireylerle ilgili bilgiler toplanir ve geribildirimde bulunulur. Hedefler

belirlenir, plan ve stratejiler gelistirilerek uygulanir (Simsek ve Oge, 2009, s.266).

Kariyer planlama, hem drgutsel hem de bireysel olarak yurituldaga halde, kariyer
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yonetimi 6rgltsel kariyer amaglarinin planlanmasi ve yaruttlmesi ile ilgilidir (Akoglan
Kozak 2009, s.75). Kariyer planlamasinin temel amaci, yonetimin c¢aliganlara
kariyerlerini gelistirmelerinde destek olmaktir. Kariyer planlamasinin diger amaglari

soyle siralanabilir:
Verimlilik kayiplarini en aza indirmek,

e Orgitte ilerde dogacak bos pozisyonlara eleman yetistirmek,

e Caliganlarin is doyumunu ve ige baghhgini artirmak,

e Caliganlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢cikmasini saglamak,

e Orgitte yaratici digiincenin gelismesine firsat vermek (Barutgugil, 2004,
s.320).

e insan kaynaklarini etkili kullanmak,

o Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi,

e Ylkselme ihtiyacinin tatmini igin personelin gelistiriimesi,

e Yeni ve farkl bir alana giren personelin degerlendiriimesi,

e Egitim ve kariyer imkanlarinin bir sonucu olarak is bagsariminin ylukseltiimesi
(Can ve Glney 2007, s.485).

2.1.4.1. BIREYSEL KARIYER PLANLAMASI

Bireysel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gigli
ve zayif yoénlerini degerlendirmeleri; érgit ici ve disindaki firsatlari tanimalari; kisa,
orta ve uzun dénemli amaglarini belirlemeleri ve bunlara iligkin planlar yapmalaridir
(Bolat ve Seymen, 2003, s.7). Calisan kendisini her yénden analiz etmeli ve yapmak
istedikleriyle, becerilerini uyumlastirmaya ¢alismalidir. Kisi kendini iyi tanimadikg¢a

gercgekgi bir kariyer planlamasi yapmasi s6z konusu degildir (Ciftci, 2007, s.150).

Birey ve Orgut kariyer planlamasinda igbirligi icinde calisir. Suregte dncelikle
bireyin ilgi ve yetenekleri tespit edilir, birlikte is performansi degerlendirilir ve is
yasami boyunca planlanan pozisyon ve gorevler igin bireye gerekli nitelikleri
kazandiracak faaliyetler belirlenir (Simsek ve Oge, 2009, s.267). Kariyer planlama,
genellikle kariyer hedefleri ve kariyer yollarinin tespiti ile ilgilidir. Kariyer hedefleri,
calisanin bir kariyer bolimine ulagsmasi igin ¢caba gosterdigi gelecekteki durumlari
ifade eder. Kariyer yollari ise, galisanin kariyerini bicimlendiren faaliyetler dizisidir
(Ersen, 1997, s.112).
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Bireysel kariyer planlama surecinde orgutler, insan kaynaklari planlariyla
sistemlerini batUnlestirip kariyer danismanhgi yapmali ve performans artirmaya
yonelik egitim programlari tirinden galismalar yurGtmelidir. Kariyer danigmanhgi,
kisinin nitelik ve yeteneklerine uygun olan kariyer yolunda ilerlemesi icin kigiye
gelisme gostermesi beklenen konular hakkinda yardimci olmaktir (Aytag, 2010,
s.392).

Kariyer planlamasinin amaci, bireyin ilave egitim, bilgi ya da yeni beceriler
kazanmasi ile buna hazir oldugunun belirlenmesidir. Calisan su anda kariyerinin
neresinde oldugunu 6drenmeli, gelecek igin plan yapmali ve Kariyeri ile su anda
icinde bulundugu mevcut durumun ve Kkaynaklarin uyusup uyusmadigini
degerlendirmelidir. Bu amagla, degisik kendi kendini degerlendirme formlari ya da
testlerine ulasabilir. Bazi 6rgltler bu materyalleri personel icin tedarik eder (Akoglan
Kozak, 2009, s.78). Calisanlar kendilerini gelistirmek, ispatlamak, sorumluluk
Ustlenip pek ¢ok sosyal ve psikolojik ihtiyacglarini tatmin etmek icin gaba sarf eder ve
surekli kariyer gelistirme faaliyetlerinde bulunur. Kariyer planlamasinin galisanlara

sagladigi yararlar sdyle siralanabilir (Ciftci, 2007, s.149):

e Calisanlarin kisisel gelisimlerini artirir,

e Calisanlarin ihtiyaclarinin tatminini kolaylastirir,

e Calisanlari motive ederek daha kolay ylkselmelerini saglar,

e Calisanlarin fiziksel, sosyal ve zihinsel kapasitelerinden yodneticilerin
haberdar olmalarini saglar,

o Kariyer hedeflerinin belirlenmesi, g¢alisanlarin potansiyel yeteneklerini
harekete gecirmelerini saglar,

e Calisanlarin yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmeleri i¢in tegvik
eder,

e Calisanlarin iglerinden doyum almalarini saglayarak kendilerini gugla
hissetmelerine yol acar

e Isletme iginde terfi imkani yarattigindan galisanlara ylikselme imkani saglar,

e Farkli deneyimleri ve egitimleri olan ¢alisanlara kariyer planlama destegi
verilerek 6rgit ile butinlesmeleri saglanir,

e Daha iyi bir is ve daha ¢ok para yaninda daha fazla sorumluluk, hareketlilik

ve verimlilik arttirma becerisi kazandirir.
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2.1.4.2. ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASI

Orgltsel kariyer planlamasi, bireyin 6érgit icindeki kariyeriyle ilgilidir. Orgiit
icinde bireyin isinde uygun bigimde ilerlemesini saglayacak ve orgut-birey uyumunu
olusturacak ve pekistirecek siireci icermektedir. Orgitsel kariyer planlamasindaki
temel amag, orgutin etkinligini ve verimliligini artirmaktir. Ayrica bireyin gelisim ve
ilerlemesini saglamak suretiyle gelecekte ihtiyag duyacagi nitelikli elemani simdiden

yetistirmis olmaktadir (Ozgen, Oztirk ve Yalgin 2005, s.212).

Calisanlar o6zellikle son vyillarda, egitim duzeylerinin yukselmesi, artan rekabet
baskisi ve yagsam kalitesini yukseltme istedi gibi cesitli nedenlerle, kariyer
planlamasina daha fazla 6nem vermektedir. Ayrica kariyer planlamasi, gelecek igin
hedef koyan caligsanlarin motivasyon ve 6zguvenlerini artirmaktadir. Diger yandan
orgitler, gelecekte yasanacak sulrprizlerden korunmak ve gelismelere hazirlikh
olmak bakimindan, artik kariyer planlamasina blyik énem vermektedir (Ciftci, 2007,
s.148). Guinumuzde yeni nesil personel adaylari, gorevin lcreti ve unvanindan daha
¢ok, orgutte kariyer planlamasi yapilip yapiimadigi ve kariyer gelistirme imkanlarinin
olup olmadigi uzerinde durmaktadir. Ciddi kariyer gelistirme imkanlari sunan
orgutler, daha nitelikli personeli, Ustelik daha uygun kosullarla kendi blinyesine
katabilmektedir (Aytag, 2010, s.403). Orgitler ne zaman, hangi pozisyonlarin
bosalacadini planlamaz, hangi goérevlerin hangi nitelikte kisiler tarafindan yerine
getirilecegini standartlara baglamaz ve galisanlarin kariyer gelisim ihtiyaci ile kariyer
firsatlarini yaratmaz ise o 6rgutte etkin bir kariyer yonetiminden s6z etmek mimkun
degildir. Kariyer planlamasi yapmanin bireylerin yani sira orgutlere getirecegi pek
cok yarar vardir. Bunlar sdyle siralanabilir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2009, s.197;
Simsek ve Oge 2009, s.269):

° igten ayrilmalarin azalmasi,

o Motivasyon artisinin gergeklesmesi,

e Bireysel ve 6rgltsel performansin yikselmesi,

o Kigisel yeteneklerin etkinliginin artiriimasi,

e Calisanlarin isine ve isletmesine daha fazla baglanmasi,

e Egitim ve geligtirme ihtiya¢ ve yontemlerinin tespit edilmesi,

e Isletmeye icerden eleman saglama kolayligi getirmesi.

e Calisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlaniimasi,

e Caliganlarin kendi kendini degerlendirmesine imkan saglanmasi,

o Bireysel gelisim nedeniyle ¢alisan mutlulugunun artmasi.
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2.1.5. KARIYER GELISTIRME ARAGLARI

Orgltler; kariyer gelistirmeye, verimliligi ve etkinligi arttirmak, blylimeyi
saglamak, calisanlarin yeteneklerini daha iyi kullanmak, saghkh bir o6rgit
olusturabilmek amaciyla ilgi duymaktadirlar. Diger taraftan birey ise; kendini
degerlendirme, 6rglt ihtiyaclarina gére gelisme, stresi azaltma, daha iyi gelir ve
statii edinme gibi acilardan kariyer gelistirmeyle ilgilenmektedir (Kirgi, 2007, s.33)

Orgutlerinde kullanilan kariyer gelistirme araglari soyle siralanabilir:

Kariyer Haritalari: Kariyer Haritasi, bir 0Orgut icinde bir isten digerine
ilerleyebilmenin yollarini belilemek Uzere kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda, tim
pozisyonlari igceren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin ve sartlarinin net olarak
belirlendigi bir érgiit semasidir (Oriicii, 2003, s.221).

Kariyer Danismanhigi: Birey kariyer hedeflerine ulasmak igin kariyer yollarini
belirlemek durumundadir. Kariyer danismanhdi da kisilerin ilgi, istek ve yeteneklerini
dikkate alarak, kisilerin orgut icerisinde ilerlemelerini saglayacak kariyer yollari ve
gereklilikleri hakkinda bilgi verilmesidir (Aytac, 2010, s.409).

Kariyer Rehberligi (Mentoring): Rehber, akilli, deneyimli ve glvenilir bir danisman
ya da 6gretmendir. Rehberlik ise, kendilerine tahsis edilmis bireylerin kariyerlerini
gelistirmelerine katkida bulunmak igin 6zel olarak secilmis deneyimli ve egitimli

kisilerin kullaniimasi sdrecidir (Bingdl, 2006, s.306).

Kariyer Merkezleri: Degerlendirme merkezi olarak da bilinen bu merkezler, érgutsel
kariyer gelistirmeyi baglatmak icin destek saglayan ve calisanlarin kendi kendini
degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve danigsmanlik hizmeti veren 6rgit igi
birimlerdir. is gerekleri ve kariyer firsatlari hakkinda galisanlara bilgi verir, isbasi ve
is digi, egitimler dizenler (Akoglan Kozak, 2009, s.83).

Kog¢luk: Kogluk, belli bir gruba, belli bir hedef igin 6zel ders, konferans, seminer
vererek hazirlama teknigidir. Kigi 6greninceye kadar devam eder. Kog, yoneticilerin
yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarini guglendirmek

icin gorevlendirilen érgit disi danigmandir (Orlcl, 2003, s.224).
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Egitim Faaliyetleri: Kisisel gelisime paralel olarak devreye sokulacak igbasi ve is
digi egitimlerin sonuglari degerlendirildikten sonra, egitim faaliyetlerine iliskin gerekili
dizenlemelerin, glincellemelerin yapilmasi, kariyer sisteminin etkili olmasi agisindan
onem tasimaktadir (Dindar, 2009, s.277).

s Rotasyonu: Bu yéntem, galisanlarin érgitteki farkl islerin nasil yapildigini
o6grenmesini saglayan sistemli bir programdir. Egitime katilanlar, birka¢c glnina,
haftasini, ayini hatta yilini 6rgitin farkh yerlerinde calisarak gegirirler. Rotasyon
yontemi; etkinligi artirir, gelecegin yonetici adaylarini hazirlar, sosyal butunligi

saglar, monotonluk duygusunu ortadan kaldirir (Giizel, 2005, s.119)

Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme, belirli bir isin, calisanlarin daha gok is ve islem
yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesidir. Calisanlarin kendi iglerini
planlama, organize etme kontrol ve degerlendirme ile yikimll kilacak sekilde onlara
yeni gérevler vermeyi anlatir (Akdemir, 2009, s.505). igin igeriginin calisanlara,
basari ve kisisel gelisim saglayacak; daha ¢ok sorumluluk yikleyecek, islerin daha

anlamli ve gekici hale getirecek bigimde degistiriimesidir (Orlicii, 2003, s.225).

Calisanlar kendi kariyer gelismeleri konusunda tim sorumlulugu kabul
etmelidir. Aksi takdirde, kariyer yapma sanslari azalmis olur. Kariyer gelistirme igin
pek cok faktérin uyumlu bir bicimde kullaniimasi gerekir. Kariyer gelistirme ve
ilerlemede etkili olan faktérler; performans, basariyi ortaya koyma, nitelikler,
isverenin soéhreti, akraba kayirma (nepotism), rehber, dalkavukiuk, gelisme,
uluslararasi deneyim, dil becerileri, amag¢ olusturma ve dis goérinls seklinde
siralamak mumkuandur (Bingol, 2006, s.292-296).

2.2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Strateji kelimesinin  Tarkge karsiligi  yoktur. Fransizca’dan Tulrkge'ye
gecmistir ve 1970’li yillardan itibaren sosyal bilimlerde kullanilmaya baslanmistir
(Bayulken, 1999, s.7). Strateji, kelime anlami itibariyle, “sevk etme, yodneltme,
gonderme, goturme ve gutme” demektir. Kelimenin eski Yunan generallerinden
Strategos’sun bilgi ve sanatina atfen kullanildigi saniimaktadir. Bazi kaynaklarda
ise, stratejinin Latince yol, ¢izgi veya nehir yatagi anlamindaki “stratum” dan geldigi
belirtiimektedir (Tosun, 1974, s.220).

41



Kelimenin kdkeni konusunda itilaf olmasina ragmen, genel bir yaklasimia,
her iki tanimlamanin da benzer anlamlar tasidigi sdylenebilir. Bu da istikamet
gostermeyle ilgilidir (Dinger, 1998). Strateji kavrami yuzyillarca askeri bir kavram
olarak kullaniimigtir. “Webster's New, International Dictionary” gore strateji, bir
savasta sonuca gitmek igin taraflarin askeri gliclini sartlara uygun, elverigli olarak
yerlestirmesi bilim ve sanatidir (Uziin, 2000, s.1). Genel anlamda strateji, bir
kurumun (veya devletin) guttigu siyasete uygun olarak sectigi hedeflere ulagsmak
Uzere aldigi her alandaki tedbirler ve her tdrli aracin kullaniimasi olarak ifade
edilmektedir (Meydan Laurausso, 1981, s.566).

Genel strateji  kavraminin, artlk savunma siyaseti c¢ergevesinde
kalamayacagi ve her Ulkenin (ya da kurumun) genel siyasetinden ayirt
edilemeyecegi kolaylikla anlasiimaktadir. Her tirli siyasi ve ekonomik faaliyetler
toplumun refahina, talebine ve egilimlerine yoneldidi icin stratejinin buglinki alani
psikolojik, sosyal, iktisadi, ideolojik, askeri ve idari konulari da kapsamaktadir.
Strateji kavrami icin degisik tanimlar verilmigtir (Pamuk ve digerleri, 1997, s.19):
“Oyunun yeni kurallarini arastirmak ve kazanmak i¢in bir yol bulmak.” “Kati rekabet
ortaminda amagclarini gergeklestirmeye calisan bir isletmenin uygulayacagi hareket
bigimi.” “isletmenin gesitli fonksiyonlari arasinda meydana gelen karisikliklari
acikliga kavusturan ve genel amaglari belirleyen 6zellikleri dizenleyen segimsel
kararlar bitiind.” “Bir isletmenin uzun dénemli temel amaglarinin saptanmasi ve bu
amaglara ulasabilmek icin gerekli kaynaklarin tahsis edilerek onlarin kullaniminda

kabul edilen yollar.”

Stratejik yonetim konusunda énemli bir yeri bulunan Ansoff, iki degisik strateji
tanimi1 vermektedir. Saf strateji ve genel (karma) strateji. Ansoff'a gore saf strateji;
“isletmenin bir hareketi veya belirli hareketler dizisidir. Genel veya karma strateji ise,
isletmenin belirli bir durumda hangi tir saf stratejiyi segecegini gosteren istatistiki bir
karar kuralidir. Chandler stratejiyi, “isletmede uzun dénemli amag ve hedefleri
belileme ve bu amaglar gergeklestirebilmek icin ihtiyag duyulan kaynaklari tahsis
ederek uygun faaliyet programlarini hazirlama” olarak tanimlamaktadir. Benzer bir
tanimi Anthony vermektedir; “isletme amaclari ve amaclardaki degisiklikler, bunlarin
gerceklestiriimesinde  kullanilacak  kaynaklar, bu kaynaklarin  6zelliklerinin
belilenmesi, dagitimi ve kullaniimasiyla ilgili politikalar konusunda karar verme”.
Hofer ve Schendel ise stratejiyi, “isletmenin i¢ kaynaklari ve kabiliyetleriyle dig
cevrenin firsat ve tehditleri arasinda uyum saglayacak faaliyetler’ olarak ele

almaktadir. Buna gore strateji; “isletme ile ¢evresi arasindaki iligkileri analiz ederek
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isletmenin istikametinin ve amaclarinin belirlenmesi, bunlari gergeklestirecek
faaliyetlerin tespiti ve orgutiin yeniden dizenlenerek gerekli kaynaklarin tahsis

edilmesi” seklinde tanimlanabilir (Dinger, 1998, s.7).

Stratejinin su ana kadar yapilan en yaygin tanimlarindan da anlagilacagi gibi
strateji amaclara ulasabilmek igin alinan tedbirleri ve dizenlemeleri kapsamaktadir.
Tam oérgatlerin varligini strdirmek ve etkinligini artirmak icin izleyecegi yol olarak da
degerlendirilebilir. ilk olarak askeri alanda “savasi kazanmak igin uygulanacak
taktikler ve planlar” anlaminda kullanilan strateji, giniumuzde drgutlenen rekabet
ortaminda ustunluk elde edebilmek igin izledikleri yol olarak da degerlendirilebilir.

Stratejik diglincenin gecirdigi bilimsel evreleri asagida verilen sekilde gorebiliriz
(Pamuk ve digerleri, 1997).
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Sekil:2.1 Stratejik Dusuncenin Gegirdigi Bilimsel Evreler (Pamuk ve digerleri, 1997)
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GlnlUmuzde vyasanan toplumsal ve ekonomik doénisim slreci, bilim
arastirma - teknoloji Uretiminden, her dizeydeki bilginin kullanimina kadar nitelikli
insan kaynaklarini gerektirmektedir. Bu baglamda, bilisim ve iletisim ¢adi olarak
nitelendirilen sanayi-6tesi ¢agin ayni zamanda “insan kaynaklari c¢agi”
konusunda kusku bulunmamaktadir (Ogat, 2001, s.73). Bu dogrultuda, 1980’li

yillarin basindan itibaren insan kaynaklari yonetimi ve strateji kavramlari birlikte ele

oldugu

alinmaya baslanmis ve “stratejik insan kaynaklari” kavraminin ortaya ¢ikmasi séz
konusu olmustur. Stratejik insan kaynaklari yénetimi, bir 6rgitin amaclarina
ulasabilmesini olasi kilmak i¢in tasarlanmis, planli bir insan kaynaklari faaliyetleri
modeli olarak distnilebilir (Simsek ve Oge, 2004, s.31). is yasaminda insan
kaynaklarinin rolundeki en énemli glincel degigsim, orgutsel stratejilerin gelistiriimesi
ve uygulanmasina insan kaynaklarinin gittikce daha cok dahil olmasidir. Artik,
orgitsel stratejiler, drgtliin rekabet avantajinin giglendiriimesine ve is ekiplerinin
olusturuimasina dayanmakta ve insan kaynaklari daha merkezi bir konum
kazanmaktadir (Dessler, 2000, s.19). Stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY)
orgitlerin igsel ve digsal gevrelerindeki farklilagmalarin érgitlerin insan kaynaklari
stratejilerini  etkilemesi ya da belirlemesi seklinde tanimlanabilir. Orgitiin
cevresindeki bu degisikliklerin, hem birbirleriyle iligkili olmasi, hem de 0Orgutin
stratejik planlamasina sistematik olarak entegre olmasi bu noktada belirleyici
olmaktadir (Bayraktaroglu, 2001, s.449). Daha detayli bir yaklagimla, stratejik insan
kaynaklari yonetimi, is gorenlerin performansini arttirmak ve yenilikgilik ve esnekligi
Ozendiren o6rgut kdltirinu igsellestirmek ve gelistrmek amaciyla, insan
kaynaklarinin stratejik amag¢ ve hedeflerle birbirine baglanmasi bigiminde
tanimlanmaktadir (Chaturverdi, 23.02.2003). Stratejik insan kaynaklari yonetiminin
anahtar kavrami stratejik entegrasyondur (Tikici ve Akdemir, 2002, s.861). Stratejik
entegrasyon ise, igsel insan kaynaklar stratejisinin unsurlariyla digsal isletme
stratejisi arasindaki uygunluktur. Orgitiin IKY politikalari ve uygulamalari, rekabet
cevresi ve isletme stratejisiyle uyumlu olmaldir (Bayraktaroglu, 2001, s.450). Bu
baglamda, insan kaynaklari fonksiyonu ile stratejik yénetim slreci arasinda dort

stratejik entegrasyon diizeyi bulunmaktadir (Simsek ve Oge, 2004, s.33-34):

e Yobnetsel Baglanti: Bu diizeyde, iK departmani hem strateji formiilasyonunda
hem de uygulamasinda, stratejik yonetim surecinin herhangi bir bilegeninden

tumayle ayrdir.
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o Tek Yonlu Baglanti: Bu baglanti diizeyinde, stratejik planlama birimi 6rgitin
stratejik planini gelistirir ve plan hakkinda iK departmanini bilgilendirir.

e Iki Yonli Baglanti: Bu diizeyde, stratejik planlama birimi, érgitiin stratejik
planlari hakkinda IK departmanini bilgilendirdikten sonra iK uzmanlari farkli
stratejilerin insan kaynaklari ile ilgili yonlerini analiz ederek sonuglari stratejik
planlama birimine sunar. Son olarak, stratejik kararlar alindiktan sonra
planlar, yiritilmek tzere iK departmanina geri verilir.

e Bitincul Baglanti: Bu baglanti diizeyinde, IK departmani stratejik yonetim
ekibinin tamamlayici ve ayrilmaz bir Uyesidir. Bu baglanti diizeyinde ise
orgutler, strateji formilasyonu ile uygulama sireclerini binyesinde toplayan

bagimsiz iK fonksiyonlarina sahiptirler.

Gunumuzde, 6rgltin suregelen faaliyetlerinin gbzden gegirilmesi ve uzun vadeli
stratejilerinin desteklenmesi igin insan kaynaklari stratejisinin belirlenmesi zorunlu
hale gelmistir. Bunun icin oncelikli olarak yapilmasi gereken uzun vadeli érgitsel
hedeflere ulagmak agisindan insan kaynaklarinin saglayacag! potansiyel katkiyi
saptamaktir. Bu stratejik bagi kurmanin ilk adimi, érgitin kendisi icin olusturdugu
hedefe ulasmasini olasi kilacak énemli is stratejilerini algilamaktir. Bundan sonra
yapillmasi gereken, bu is stratejilerini destekleyecek insan kaynaklari stratejilerinin
belirlenmesidir (Smilansky, 2002, s.93-99). insan kaynaklari stratejilerinin dogru
bicimde belirlenebilmesi ise, gelecekteki érgltsel gereksinimler ve érgutin var olan
yeteneklerinin kargilastirmali analiziyle mumkin olacaktir (Gratton, 1999, s.178).
Ornegin, is stratejisi olarak “maliyetleri kismayi” belirledigimizde, insan kaynaklari
stratejisi olarak “isguci giderlerini azaltma” 6n plana c¢ikacaktir. Dolayisiyla, is
stratejileri, stratejik insan kaynaklari ¢abalarinin odak noktasini olusturmaktadir
(Smilansky, 2002, s.99). Her bir érgutsel stratejiye karsilik, onunla anlamli bigimde
eslenen bir insan kaynaklari stratejisi bulunmaktadir (Dessler, 2000, s.23). Bu
baglamda, etkin bir stratejik insan kaynaklar yodnetiminin belirleyicisi, insan
kaynaklari stratejisi ile drgutsel strateji arasindaki tutarliliktir (Smilansky ve York,
2000, s.329).

Klresellesme ile birlikte son zamanlarda yaygin bigimde isletme literatlirde
kendisine yer bulan ve isglicinln stratejik yonetimi olarak dnem kazanan stratejik
insan kaynaklari yonetiminin temel 6gesi; calisanlarla ilgili rasyonel bir ydnetim
modeli olmasidir (Boxal, Steeneveld; s.1999, s.443). insan kaynaklari yénetiminde
uluslararasi piyasada is yapan igletmelerin daha genis ve heterojen bir emek
piyasasindan is goéren saglama durumunda kalacaklari sdylenebilir (Acar, 2000,

s.125). Stratejik insan kaynaklari yonetiminde ilave olarak vurgulanan temel konu
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ise; gcevre, organizasyon, is ve is goren olarak ifade edilen dért temel 6ge arasindaki
uygunlugun optimal dengesi ile ¢alisanlarin kaynastiriimasi ve isletme amaclarinin

gercgeklestiriimesidir (Gooderham,Nordhaugh, Ringdal, 1999, s.507).

“Stratejik insan kaynaklari yonetimi” anlami Uzerinde igletme literaturinde
hala anlamli bir ayirrm bulunmamaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi kisaca
stratejik yonetimle butunlesmedir. Bratton ve Goldy, bu tarz bir stratejik
batinlesmeyi; “insan kaynaklari stratejisi ve isletmenin dis ve i¢ cevre elemanlari
arasindaki uygunluk” (Bratton,Goldy; 1999, s.46-47) olarak tanimlamaktadirlar.
Diger bir tanimda ise Tyson, stratejik insan kaynaklari yonetimini; “isletme
stratejilerinin daha etkili bir sekilde gerceklesmesini saglayan bir yonetim streci
olarak, insan kaynaklari sureclerinin igletmenin belirledigi stratejiye uygun olarak
yonetilmesi” (Tyson,1995, s.5) olarak tanimlamaktadir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin anlam ve igerigi konusunda daha kapsamli baska tanimlara bakmak
yararli olacaktir. Bu tanimlamalarin birinde Boxall ve Purcell, stratejik insan
kaynaklari yonetimini; “lUst yodnetimin orgltsel performans amaglarini izleyen
durumlari ve esit seviyedeki stratejik baghliklari, yuksek stratejik 6zveri stilleriyle
gerceklestiren kompleks bir isglict yonetimi streci’(Boxall, Purcell;2000;184) olarak
tanimlamaktadirlar. Schuler daha genis bir ifadeyle stratejik insan kaynaklari
yonetimini; “isletmenin basarisi i¢cin gerekli olan stratejik faaliyetlerin en Ust
dlzeyden en alt birimdeki is gorene kadar yerine getirilmesini saglayan bir yonetim

fonksiyonu” (Schuler; 1992, s.21) olarak tanimlamaktadir.

Bu durumda stratejik insan kaynaklari yonetimi, is konular niteligindeki gok
Ozel insan kaynaklari unsurlarini tanimlayan sure¢ ve aktiviteler bitinu olarak
degerlendirilebilir. Bu tanimlamalardan sonra, “stratejik IK yonetimi’, “stratejik
yonetim” anlayisinin insan Kaynaklari Yénetimi alanina yansimasi olarak gorilebilir.
Geleneksel insan kaynaklarina ait faaliyetlerden farkli olarak, insan kaynaklari alt
islevlerinin i¢ ve dis ¢evre kosullarina gore saptanan isletme stratejilerine uygun

sekilde ve daha buitlncul olarak ele alinmasi 6n plana ¢ikmaktadir.
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2.2.1. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ORTAYA GCIKMASINDA ETKi OLAN NEDENLER VE
OZELLIKLERI

Kiiresellesme: Bu kavram, isletmelerin Grlin ya da hizmetlerini yeni dis pazarlara
acma ve her yerle ticaret yapabilme egilimlerini ifade eder. Bu durum kiresel

rekabeti de blyulk oranda arttirmaktadir.

Teknolojik gelismeler: Teknolojik ilerlemeler, hem o6rgltleri daha fazla rekabetgi
olmaya zorlamakta hem de oOrgutlere rekabetci Ustunlik saglamaktadir. Teknoloji,
insan  kaynaklari  uygulamalarinin  dogasini  degistirmektedir.  Orgdtlerin
rekabetciliklerini strdlrebilmek i¢in yapi ve slreclerini yeniden tasarimlamasi,
motive edici faktorlerini ve tazminat planlarini degistirmesi, is tanimlarini yeniden

yapmasi ve yeni egitim ve degerlendirme programlari olusturmasi gerekmektedir.

Deregiilasyon: Daha etkin, daha hizli ve daha rekabetci olmak ¢ok énemlidir. Cogu
endustriyel sektérde devlet diizenlemeleri nedeniyle var olan sinirlamalar kalkmakta
ve mevzuat gevsetiimektedir. Bunun en énemli sonucu ise c¢esitli pazarlarin ani bir
sekilde rekabete aciimasi ve boylece nitelikli isgucline olan gereksinimlerin

artmasidir.

isin Dogasindaki Degismeler: Kiiresellesme, teknoloji ve deregiilasyon iretim
surecinin dogasini degistirmektedir. Bu gelismeler sonucunda Grin odakliliktan
bitinsel anlamda hizmet odakliliga dogru bir donlisim oldugu gézlemlenmektedir.
Bu dénlisim, “bilgi calisanlarina” olan gereksinimi arttirmaktadir. isgiici gesitliligi:
Irk, cinsiyet, yas, de@erler ve kultirel normlar gibi faktérler isglcu cesitliligini

etkilemektedir. Kadinlar, azinliklar, yashlar vb.

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin en belirgin 6zelligi, insan kaynaklari
stratejisi ve uygulamalariyla, isletmenin benimsedigi genel stratejiyle arasindaki
baglantinin kurulmasidir. Ancak bir organizasyonun insan kaynaklari stratejisi ile
isletmenin genel stratejisiyle asindaki baglantilari (henlz) sistematik bir yaklagim
haline gelmemigtir (Galpin, Murray, 1997, s.99). Kisacasi, bu temel o6zellik tek
basina stratejik insan kaynaklari yonetimine 6zgl nitelikleri yansitmada yetersiz

kalmaktadir. Bu baglamada stratejik iK'nin temel karakteristik unsurlarini yansitacak
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bir nitelendirmeye ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu ihtiyacimizi karsilayacak olan stratejik
IKY baslicalar 6zellikleri sunlardir (Wright, 1998, s.187-191): Stratejik iKY

e Makro ozelliklidir,

o Firma stratejisini uygulayan tepe yoneticileri ile isletme

e Calisanlarinin bir ortak gibi hareket etmesini gerektirir,

¢ Hem firmanin i¢ kaynaklarini hem de dis gelismeleri izlemek durumundadir,
o Firma galisanlarinin deger, tutum ve davranislarini anlamay! ve

degerlendirmeyi gerektirir.

2.2.2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMLERI
YAKLASIMLARI

Strateji kavrami ylzyillar boyunca askeri bir sézcik olarak kullaniimigstir.
Askeri baglamda strateji, digmanin ne yapabilecegini veya ne yapamayacagini
belirleyerek, bu dogrultuda genel bir plan yapmak, kendi gugclerini yerlestirerek
gerektiginde harekete gegirmek demektir. Kavram yonetim alaninda ise XX. yuzyilin

ikinci yarisinda kullaniimaya baslanmistir.

Strateji, burada da benzer yaklasimla, isletmenin c¢evresiyle iliskilerini
duzenleyen ve rekabet ustlinlugu saglayabilmek amaciyla kaynaklarini harekete
geciren bir teknik anlamindadir (Fidan, 1998, s. 206-207). Strateji, 6rgutiin uzun-
vadeli amaglarina ulasmada kullandigi en énemli yoldur (Hussey, 1996, s. 1). Bu
baglamda, strateji, Ust diizey yonetimin, drgutiin kendi misyon ve amaclariyla tutarli
olan sonuglara ulagsma planlari olarak tanimlanabilir (Wright vd., 1998, s. 4). Clayton
(2002, s. 19)’'a gore ise strateji, gegmisten yararlanarak planlar gelistirip, gelecekteki
ilerleme ve basarilar icin yol belirleme galismalaridir. Bu tanimlar dogrultusunda
stratejiyi, isletme ile ¢gevresi arasindaki iligkileri analiz ederek isletmenin istikametinin
ve amaglarinin belirlenmesi, bunlari gerceklestirecek faaliyetlerin tespiti ve 6rgitin
yeniden duzenlenerek gerekli kaynaklarin o6rgltlenmesi bigiminde tanimlamak

mumkundir (Dinger, 1996, s. 7).

Orglitsel strateji, basarili bir érgltsel performansa ulagmak igin ydnetim
tarafindan tasarimlanan hareket tarzlar ve yaklasimlardan olusmaktadir. Strateji,
yonetsel igler igin bir oyun planidir. Yoneticiler; orgutun, islerini nasil yurutecegi ve

hedeflerine nasil ulasacagdini belirlemek igin stratejiler Uretirler. Esasen; optimal
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strateji ve optimal uygulama, optimal yénetimin en dogru gdstergeleridir (Thompson
ve Strickland, 1992, s. 2).

Gunumuzde, kuresel boyuttaki teknolojik ve ekonomik gelismelere bagh
olarak drgutsel olgekler bliylmekte ve daha karmasik yapi ve faaliyet sistemlerine
yonelinmektedir. Bu gelismeler sonucunda, yoneticilerin basarili olabilmeleri igin,
karsilasacaklari tehditler ve firsatlara iliskin 6nceden bilgi sahibi olmalari,
ongorilerde bulunarak rasyonel stratejiler belirlemeleri ve bu stratejileri etkin bir
sekilde uygulamalari gerekmektedir. Bu nedenle tim dinyada stratejik yonetimin
onemi giderek artmaktadir (Birdal ve Aydemir, 1992, s. 92). Stratejik yonetim, etkin
stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve sonuglarini dederlendirerek kontrol etmeye
yonelik kararlar ve faaliyetler butinudur (Dinger, 1996, s. 17). Bagska bir deyisle,
stratejik yonetim, stratejilerin planlanmasi icin gerekli arastirma, inceleme,
degerlendirme ve secim cabalarini; planlanan bu stratejilerin uygulanabilmesi icin
isletme i¢i her tlrli énlemin alinarak ydrurlige konulmasini; daha sonra da yapilan
¢alismalarin kontrol edilerek degerlendiriimesiyle ilgili faaliyetleri kapsayan butlinsel
bir surectir. Bir 6rgltte stratejik ydnetimin uygulanmasinin amaci, érgutin fiziksel,
orgitsel, beseri ve teknolojik kaynaklarinin érgite bir rekabet Ustlnligi saglayacak
bicimde dizenlenmesidir. Stratejik yonetim, hem kamusal o6rgltlere, hem &zel
orgutlere, hem gonulli tesekklllere ve hem de hayir kurumlarina kendine 6zgu
modellerle uygulanabilmektedir (Byars, 1992, s. 5).

Stratejik yonetim, isletmenin kendisini revize etmesini, rakipleri ile arasindaki
farkliliklar1 belirlemesini, eksik ydnlerine goére onlemler almasini ve gugli oldugu
alanlarda vyetkinlik kazanmasini saglamaktadir. Stratejik ydnetim konseptinden
yoksun isletmeler, finansal sermayelerini ve insan kaynaklarini etkin bir bigcimde
kullanamamakta, kararlarini vizyon gereklilikleri yerine gunlik politikalar Uzerinde
temellendirmekte  ve  konjonktirel dalgalanmalardan  olumsuz  ydnde
etkilenmektedirler (Basar, 1998, s. 90). Son yirmi yil icerisinde blylk bir hizla
yasanmaya baslanan ve giderek etkisini arttiran kiresellesme silrecinde,
uluslararasi boyutta rekabet Ustinligl yakalayan orgitlerin insan unsurunu farkli
yorumladiklari ve basarilarinin temelinde “insan kaynaginin artan dnemini 6n plana
cikarmalarinin yattigr” goéralmektedir (Tikici ve Akdemir, 2002, s. 861). Bu suregte
insan kaynaklari yonetimi, fazlasiyla karmasiklasan c¢evresel kosullardan dolayi
giderek daha 6nemli hale geldiginden, codu yonetici, insan kaynaklari yonetiminin
orgit acisindan ¢ok énemli stratejik agilimlari oldugunu algilamaya baglamistir. Bu

stratejik acilimlarin odak noktasini ise, kesfetmeye, yeniden kesfetmeye ve gelecegi
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yaratmaya yonelik olan, érgltlerde stratejik yenilik¢ilik ve yaraticihgin tim calisanlar
tarafindan igsellestirildigi ve tim ¢alisanlarin strateji yaratma sdrecine katilimlari ile
ortaya c¢ikan bir anlayis olan stratejik insan kaynaklari yonetimi olusturmaktadir
(Akmehmet vd., 2003).

isletmelerin insan kayna@i yonetiminde ne tiir stratejik secimler yapmasi
gerektigi konusunu, Boxall ve Purcell, stratejik insan kaynaklari yonetimine iligkin
arastirma ve teorik tartismalarinda, “en iyi uyum” ve degerlendirmektedirler (Boxall,
Purcell, 2000, s.186). En iyi uyum yaklasimi 6zet olarak, insan kaynaklari
stratejisinin  6rgltsel strateji ve cevresel yapiya uygun hale getiriimesini veya
entegre edilmesi gerektigini savunur. Bu yaklasimda, en dnemli sorun, ekonomik
isletmelerden ziyade kompleks yapiya sahip isletmelerde en kritik stratejik unsurlarin
neler oldugu ve bunlarin en iyi sekilde nasil birlestirilecedidir. Bu birlestirme veya
etkili bir uyumun saglanmasi, stratejik insan kaynaklari yonetimin anahtar rolunu
ifade etmektedir (Delery,Doty, 1996, s.803).

Bu yaklasim genel olarak iK stratejilerini, igsel (dahili) ve digsal (harici) uyum
olarak ele almaktadir. En iyi uyum yaklasimindaki “igsel (dahili) uyum” iK politika ve
uygulama sureclerinde ortaya ¢ikabilecek ekstra engellerin ortadan kaldiriimasi ya
da IK uygulamalarinin kendi icindeki uyumu veya tutarliigi olarak degerlendirilir.
“Digsal (harici) uyum’ise; genel olarak, IK stratejilerinin belirlenen amaclari
gerceklestirecek olan Orgutsel stratejilerle uyumu olarak de@erlendirilebilir. Bu
yaklagimda, insan kaynaklari igin temel unsur, IK stratejilerinin, stratejik agidan ticari
ve rekabetci ihtiyaglari gerceklestirecek orgutsel stratejiye uygun olusturulmasidir
(Schuler, Jakson, 1987, s.217). Bdylece isletmelerin; 6rgut performanslari, insan
kaynaklarinin stratejik uygulamalari, maliyetleri diusirme liderligi ve rakiplere gore
farkli rekabet avantaji saglama gucu arttirilabilir. En iyi uygulama yaklasimi ise;
temelde evrenselligi (Universalizmi) savunur. Tum isletmelere ait insan kaynaklarinin
ybnetiminde “en iyi uygulamay!” tanimlayip stratejiye adapte ederek daha iyi bir

sonug elde edilecegi vurgulanir (Boxall, Purcell, 2000, s.185).

En iyi uygulama yaklasimin da “en iyi insan kaynaklari uygulamalarinin”
(etkili is gorevlerinin) neler olacadinin belirlenmesi stratejik yonetim icin oldukca
onemlidir. Batt, s6z konusu uygulamalarin belirlenmesi ve gerceklestiriimesi igin
gerekli olan unsurlarin; iggoren seg¢imi, egitimi, degerlendiriimesi ve ucretlendiriimesi
gibi dort cok benimsenen insan kaynaklari iglevlerinden olustugunu ifade etmistir

(Batt, 2000, s.1-11). Ayrica, isletmelerin en iyi uygulamalari, sektorel agidan farklilik
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arz edeceginden her sektére ait en iyi uygulama da farkh olabilir. Fakat uygulama
esaslarinda sektorler farkl olsa da, sektorler arasindaki uygulamalar benzer 6zellik

de gosterebilir.

En iyi uygulama yaklagimi, en iyi uyum yaklasimina gore daha basit
gorinmektedir. Fakat “en iyi uygulamanin” nasil tanimlandigi, hem kompleks yapiya
sahip isletmelerde hem de diger ekonomik isletmelerde en iyi uygulamanin hangisi
veya hangileri olacagi sinirli bir cercevede ortaya ¢cikmaktadir. Delery ve Doty’nin en
iyi uyum ve en iyi uygulama yaklasimlariyla ilgili olarak 1996 yilinda bankacilik
sektoriinde bir arastirma yapmistir. Yapilan arastirmada; en iyi uygulamayi
benimseyen isletmeler daha karli, en iyi uyumu saglayan isletmelerin ise, ortaya
¢lkan sinerjiyle birlikte stratejik agidan daha tutarl olduklari sonucu ortaya ¢ikmistir
(Delery, Doty, 1996, s.805-807).

2.2.3. KURESEL i$ HAYATINDA INSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ KONUMU

Il. Dinya Savasr'ndan sonra, ¢alisma iliskileri ve isglcinin yonetimiyle ilgili
olarak “Personel Yonetimi” terimi 6n plana cikariimistir. Personel yonetiminin 6n
plana c¢cikmasi da beraberinde personel yoneticiligi mesledinin her zamankinden
daha fazla itibar gérmesini saglamistir. S6z konusu yillarda, bu konuda c¢aligan
akademisyenler ve uygulayicilar, yeni bir fonksiyonel yapinin ortaya cikisinda
onemli rol oynamiglardir. Daha sonraki yillarda 6zellikle kuresellesmenin basladigi
donemlerde, calisma hayatinda kalitenin ve galisanlarin verimliliklerinin artirilmasi,
calisanlarin is tatmininin saglanmasi, isguct maliyetlerinin dusurtlmesi, ¢aligsanlarin
daha iyi sartlarda beraberce ¢alismasi, gibi durumlari amaglayan ve insan unsurunu
én plana gikaran “insan Kaynaklari Yénetimi” yaklagimi hakim olmaya baglamigtir
(Bayraktaroglu, 2002, s.11).

Bunlarin sonucunda, érgutlerde insan kaynaklari yonetimi ve yodneticilerinin
de onemi artmig, bu durum ilgili birim ve organlarin orgutsel konumlarina da
yansimigtir. Kiresel ekonomik geligmelerin sonucunda, insan kaynaklari yoneticileri
igsletmelerde daha Ust kademelerde yer almaya baslamis ve Ust duzey kararlardaki
rolleri de giderek artmistir. Bu sayede insan kaynaklari uzmanlarinin igletmenin

verimliligi ve basarisi konularindaki sorumlulugu da artmistir. Bu sorumlulugun
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artmasinin dogal bir sonucu olarak, insan kaynaklari yénetiminin kiresellesme ve
genel gelisimi gergcevesinde stratejik Oneminin arttigi ve insan kaynaklari
fonksiyonun igletmelerde blylk 6nem kazandigi goérilmektedir (Palmer,Winters,
1993, s.24).

Kiresellesmenin yogunlasmaya bagladigi dénemlerde bilim adamlari
tarafindan IKY terimine “strateji’ 6n eki eklenmis ve stratejik IKY anlayisi ilgili
literatiir ve gunlik dilde daha fazla géze carpmaya baslamistir. insan kaynaklari
yonetimine stratejik sifatinin eklenmesi, insan kaynaklari yonetiminin organizasyonel
etkinlik icin ne derece kritik oldugu yolundaki ilgiyi vurgulamaktadir. Boxal ve
Steeneveld’e gére bu ilginin nedeni; isletme icindeki is gbren veya personel
surecleriyle ilgili daimi stratejik secgeneklerin varligi ve bu segeneklerin isletmeler
tarafindan temel unsurlar olarak degerlendiriimesidir (Boxall, Steeneveld, 1999,
s.443).

Kuresellesme surecinde, yuksek, planli ve yaygin olarak ortaya g¢ikan is
goren yonetimiyle ilgili stratejik secenekler, isletmelerin varliklarini sirdirmesi ve
orgut i¢ dinamiklerin etkinliginin artirimasi igin énemli rol oynamaktadir. Bu rol
stratejik yonetimde; “insan kaynaklari yonetiminin stratejik secenek partnerleri’ ya da
“stratejik insan kaynaklari yonetimi” olarak degerlendiriimektedir(Tyson;1995;4).
insan kaynaklari yénetimi bu 6zelligiyle kiiresellesme ile birlikte, personel islevlerini

mikro yaklasimlardan ¢ikarip, makro yaklagimlara ulastirmigtir.

2.3. KURUMSAL iS HAYATINDA X VE Y KUSAKLARININ
BiRBIRLERIYLE iLiSKiSi

Tarkiye’de buglin ¢alisma hayatinin neredeyse tamamina yakinini X ve Y kusagi
olusturmaktadir. X kusagi is hayatinin suanda egemen kusagidir. Y kusagi ise
bugiine dek kabul gbren isleyisi degistirerek ve yenileyerek is yasaminda yerini
kabul ettirmektedir. Kurumsaligin da genel olarak tanimina bakildiginda ilk akla
gelen tanim, sirket yonetimi icin gerekli kurallar bitinl olarak dusunalebilir.
Kurumsallik ile ilgili yapilan tanimlamalarin butununde yer alan bu ibarede dikkat

edilmesi gereken ise kurallardan olusan bir kurumun varhgidir.

Kurumsal hayatla Y kusaginin ilk iligkisi, ilk is glininde baglamaktadir. Y

kusagi calisanlari genellikle kuruma enerjik ve heyecan dolu bir baslangi¢ ile giris
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yapmaktadirlar. ilk is giiniinden diisiincelerini paylasmak isterler ve ise basladiklari
ilk gln insan kaynaklarina sormak istedikleri birgok sorulari bulunmaktadir. Bu
nedenle Y kusadi icin kurumsal is yasamlarinda ilk iliski oryantasyon streci ile
baslamaktadir. Kurumsal oryantasyonlarin isleyisi Y kusagi icin 6nem derecesi
yuksek bir olgudur. Y kusag! genclerinin oryantasyondan beklentisi ise o kurumda
calismanin heyecan verici ve gelistirici olacagini hissetmesi ve yasamasidir. ise ilk
basladiklari gunleri veya haftalari masalarinin basinda ne is yapmalari gerektigini
bulmaya calisarak gecirmekten hoslanmamaktadirlar ve kurumda onlari nasil bir
gelecegdin bekledigini bilmek onlar igin dnemlidir. Y kusaginin bu ihtiyac ve taleplerini
bilerek kurum icinde onlari bekleyen kariyer planlamasiyla ilgili bilgileri oryantasyon
programlarinda vermek, kurumdan c¢ok Kkariyerlerine bagh olan Y kusaginin
motivasyonu agisindan kritik rol oynamaktadir. Ayrica oryantasyon programlari
kurumun beklentilerinin de agiklanmasi ve kurum Kkultaranan pekistirilmesi icin iyi bir
firsat olusturabilmektedir. Y kusagi calisanlari bilgiye istedikleri anda ulasmaya
alisik olduklarindan ise girdiklerinde her seye sifirdan baglamaktan hoslanmazlar.
Eger kurumdaki diger calisanlarin goérevlerini ve islerini nasil yerine getirecekleri ile

ilgili bilgisi varsa, kendileri ile paylagsiimasini beklerler.

Enerjilerini zaten bilinen bir seyi yeni bastan bulmaya harcamaktansa islerini
yapmaya odaklanmayi tercih etmektedirler. Bu sebeple oryantasyon sonrasinda da
Y kusagini yalniz birakmaktansa, ise basladiklarinda onlara kurum icinden bir
rehber ya da mentor atamak dogru bir tercih olmaktadir. Onlara kurumda iglerin
nasil yaridigunu goéstererek hizli bir baslangi¢ yapmalarini saglamak, Y kusaginin

kurum iginde yerlerini bulmalarina yardimci olmaktadir.

X kusaginin genleri; kurallara uyumlu, aidiyet duygusu gugll, otoriteye
sayglll, sadik, caliskanliga dnem veren 6zellikler tagimaktadir. Y kusagdinin genlerini
ise kurallara karsi gelen galisma tarzi, otoriteden hoslanmayan ve sadik olmayan
yapisi olusturmaktadir. Bu durumda X ve Y kusaklarinin is yasamina “zitliklarin
birliktelikleri” benzetmesinde bulunabiliriz. X kusagi ¢alisanlar igin is yasaminda
geleneksel bir yapida olduklari sdylenebilir. Calisma hayatlarinda terfi ok énemlidir.
inanclari belli bir siire galismis birinin konumunun yiikselmesi ydniindedir. Basarl
gbstermek ne kadar 6nemliyse onlar icin terfi etmek de en az basari kadar
onemlidir. Hatta basarinin en énemli ¢iktilarindandir. Y kusagi ise ¢alisma hayatinda
yer aldiktan kisa bir sire sonra yodneticilik konumunda olmak istemektedir.
Kurallardan hoglanmamaktadirlar. Mesai saatleri kavrami onlar igin itici gelmektedir.

Ozgdrliiklerine duskin olduklarindan bagimsiz galismayi sevmektedirler. Ayrica bu
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kusagin isten cikis oranlari da c¢ok yuksektir. Yillarca X kusagi gibi bir yerde
calismak yerine, kendilerine uygun sartlari saglayan yerlere gecgerek sik is
degistirmektedirler. Yani aidiyet duygulari ¢ok zayiftir. Bu durumun altyapisinda ise
biraz bencil olmak ve girketin yerine kendi menfaatlerini koyarak hareket etmek
yatmaktadir. X kusaginin zamaninda yaptigl ise bu kusagin yapisinin tam tersi

yonundedir.

Zitliklarin  birlikteligi olan X ve Y kusaklarinin, is yasaminda basariya
ulasabilmeleri ve basariyr surdirdlebilir hale getirebilmeleri igin uyum esastir.
Tarkiye’nin 6nde gelen kurumsal sirketleri ¢alisanlarinin farkliliklarinin baska bir
deyimle zithklarinin farkina varmislardir ve bu zithklari, ¢aga ayak uydurmak,
yeniliklere agik olmak, slire¢ odakl olmak gibi genis bir yelpaze halinde sirket
profilleri haline getirmeye baslamislardir. Bu kapsamda olmazsa olmaz kurallarinin
olmadigini, sirket kurallarini gézden gecirerek, calisanlarinin kusak profillerine goére
kurallari revize ederek gostermislerdir. Bu degisimlerin bazilarina erkek calisanlar
icin zorunlu kravat kullaniminin kaldirilmasi, dogum gunlerinde izin verilmesi, hafta
sonu ¢alismalarinin kaldiriimasi, Y kusaginin fikirlerini sunabilecekleri platformlarin

olusturulmasi drnek gosterilebilir.

Tarkiye’nin 6nde gelen kurumsal sirketlerin bazilari kilt kurallarda yaptiklari
degisimlerle sik sik gazetelerde haber halinde onimize c¢ikmaktadir. Ulker
Sirketi'nin icra Baskani Murat Ulkerin kurumunda kendisine “Bey” denilmesini
istememesi ve bunun Uzerine i¢ genelge duyurusu olarak tim grup sirketlerine “Bey”
ifadesini yasaklandigini bildirmesi bu duruma basit bir 6érnektir. Yasanan bu
degisimler X kugaginin, Y kusaginin mevcut gcevresinin var oldugunu kabul ettigini, Y
kusaginin sosyal yasamlarini 6nemsediklerini ve de ¢alisma ortamlarinda istedikleri
serbestligi  saglamaya  yonelik girisimde  bulunduklarini  gdstermektedir
(http://www.radikal.com.tr/ekonomi/murat_ulker_kendisine_murat_bey_denmesini_y
asakladi-1316284).
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Farkli kusaklarin calisma hayatinda gosterdikleri davranislardan éne gikan bazi

Ozellikler asagidaki tabloda gésterilmistir:

Tablo 2.1: Kusaklarin galisma ozellikleri

Cok caliskan
otoriteye saygll
ozverili eglenceden
once is kurallarina
bagh

Siradaki is birgok isi
birarada yapabilme
Kararl Girisimci
Toleransl Hedef
odakli

iskolik verimli calisir  Gérevi bitirme
kisisel tamamlama  Ozgiivenli Kurumsal
kaliteye arzulu yapi ve Yonlendirme
otoriteyi sorgulayan isteyen Supheci

Amaca ulagsmayi
saglayan bir arag
yapllmasi gereken

Zor bir miicadele Bir

Bir gereklilik Heycanl bir macera _.
sOzlesme

Herkes aynidir
Talimat veren Digerlerine meydan

Komuta ve Kontrol Anlasmact Ortaklasa okuyan Nedenini
sorgulayan

Takim oyuncusu

Bireysel Toplantilari gok sever

Girigsimci Katilimci

E-Posta - Sesli

Resmi yazi Yz yuze Direkt Hemen Posta

Hicbir haber iyi Rahatsiz ettigim icin

o : ozirdilerim ama Ne zaman istersem,
haber degildir lyi Takdir etmeme Para .
s . nasil galigiyorum?  Dugmeye tiklayinca
yapilmig bir isin unvan verme w o . ) .
o Ozgurlik en iyi meselesi, Anlamli is
memnuniyeti s o e
odualdar

Zeki ve yaratici
Deneyime saygi Degerlisin, is icin Kendi bildigin gibi calismalarinizla
duyuyorum gereklisin yap kurallari bosver beraber
calisacaksiniz
Dengesiz ¢calismak

ikisi beraber olmaz . .
igin yasar

Dengeli Dengeli

Kaynak: Hammil, 2005
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2.3.1. KUSAKLARI ANLAMAK

Her kusagin kendine 6zglu ozellikleri, deder yargilari, tutumlari, gugli ve zayif
yonleri bulunmaktadir (Lower, 2008, s.80-84). Kusaklar arasinda gerek karakter
gerek calisma yodntemleri ve gerekse isyerinden olusan beklentilerde o6nemli
farkhliklar gozlenebilmektedir. Farkli yas gruplarinin bir arada calistigi ginimiz
isyerlerinde yasanan sorunlarin 6nemli bir kismi kusaklararasi algi, yoéntem,
uygulama ve iletisim farkhliklarindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle isletme
yonetimleri, Y kusagi ¢alisanlarini glindemlerine alarak onlari anlamaya, kazanmaya
galismaya ve X kusagi yoneticilerin, Y kusagi calisanlarini yonetecek sekilde
gelistirmeye yonelik Gzerinde daha ¢cok durmaya baslamislardir (Keles, 2011, s.129-
139).

Y kusagi birinci bin yilin son kusagidir. Eskilere oranla ¢ok daha &zguvenli,
iyimser, girisimci ve slrekli arayis icerisindedirler. Hepsi teknoloji sihirbazidir. Higbir
yenilik onlari sasirtmaz c¢unku teknolojinin icinde dogmuslardir. Higbir seyin kalicl
olmadigi inanciyla yetistiriimiglerdir. Hicbir seye, en sevdiklerine bile, baglanmadan
yasamak, bu kusagin blyutk cogunlugunun temel felsefesidir. Kisacasi degisim onlar
icin yasamin en dogal parcasidir. is yasamlarinda yénetimde bulunan, gegen
yuzyllda dogmus ve yetismis olan X kusagi bazen onlari anlamakta zorluk
cekmektedir. Her seyi kendilerinde hak gérdiklerini, ise alim gdérismelerinde bile
yukaridan bir bakiglarinin oldugunu, iyi egitim gorduklerini ancak kendilerinin de iyi
egitim gorduklerini, Ustelik zorluklardan gecerek basariya ulastiklarini ayni zamanda
Y kusaginin her seyi hazir bulduklarini, sabretmeyi ve beklemeyi 6grenmeleri

gerektigini dusunmektedirler.

X kusagi yoneticileri, Y kusag! i¢in ise basladiktan alti ay sonra terfi etmeyi
beklediklerini, yoneticilerinin, islerini begenmemeye basladiklarini, goézlerinin her
zaman digsarida oldugunu, kagacak firsat kolladiklarini dusinmektedirler ve Y

kusagini boéyle tanimlamaktadirlar.

Y kusagi farkh bir toplumsal iklimde vyetismistir. Anne babalarinin ve
ogretmenlerinin  savunduklari degerlerin parcalanip gittigini gdzlemlemislerdir.
Teknolojinin zirvesindeki NASA'nin uzaya firlattigi Challenger'in kalkistan kisa bir
sure sonra infilak edigini televizyonlardan izlemislerdir. Dinyanin en dokunulmaz

ulkesinin, en devasa kentinde, en gorkemli yapisinin gézu kara terdrist eylemciler
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tarafindan yerle bir edildigini gézleriyle gérmiislerdir. insan hayatinin en yiice deger
oldugunu savunanlarin, diinyanin en eski uygarlik merkezi olan Mezopotamya'y! yok
edisini, kendi ¢ikarlari igin sivil halka gdziini kirpmadan kiyisina tanik olmuslardir. is
dinyasinin tepesindeki basarili sirketlerin, bir dénem idol haline getirilen, agg6zIi
yoneticilerinin ahlak tanimaz girisimlerini izlemiglerdir ve artikk Y kusagina neyin
dogru, neyin yanlis oldugunu anlatmak imkansiza yakindir. “BlyUkleri’nin higbir
sbzune ve davranisina artik sorgulamadan inanmamaktadirlar ya da kendi
gunubirlik degerlerini kendileri olusturmaktadirlar. Onlar artik nelerin yanlis ve eksik
oldugunu degil, sahip olduklari ve elde kalan iyi seylerin nasil daha iyi olabilecegini

duymak ve gérmek istemektedirler.

Yetenek gelistirme konusunda gunUmuzin ©Onde gelen vyazarlarindan
Buckingham Y kusagini su sekilde ifade eder: “Bana gore bu kusagin talepleri ve
daha fazlasini hak ettiklerine iliskin inanglari, gunimuzin sirketlerinin, yaratici,
yenilik¢i, becerikli, esnek, azimli ve kendini isine veren ¢alisanlara olan ihtiyaciyla
¢ok guzel bagdasiyor. O halde sirketlerin bu kisilere, ‘Sana kendini daha da gucli
hissetmeni saglayacak faaliyetleri nasil bulacagini 6gretebilirim' demesi, sirketin
yararina olacaktir.” Buckingham'e goére, yeni kusak calisanlar daha fazla kontrol,
daha fazla yetki, isyerinde gecirecekleri zaman iginde daha fazla takdir gérmek
istemektedir. Ovgli, onaylanma ve terfi talep etmektedirler. Hi¢ kuskusuz yoneticiler,
onlar istiyor diye bunlari vermek durumunda degildirler. Ancak bu talebe direnmek
sirekli bir savasi gdze almaktir. Yapilacak sey, “istediklerini almana destek oluruz,
¢unkl senden daha fazla katki bekliyoruz” demektir. Y Kusagi ¢alisanlari hayatlarini
daha iyi yonetmek istiyorlarsa, onlara gugli olduklari yonlerini kullanmayi ve
zaaflarindan uzaklagsmayi o6gretmek X kusaginin goérevidir. Gulgli ve gugsiz
yonlerini  kesfetmenin sorumlulugunu Ustlenmeleri saglanabilir. Gugli ydnlerini
ortaya koyarak isyerine daha fazla katkida bulunmalarini beklenilebilir. Gugli
yonlerini, 6vinmeden ve ukalalik etmeden dile getirmeyi ve zayif yonleri hakkinda
bahaneler Uretmeden s6z etmesi gerektigi ogretilebilir. Boylelikle bu kusagin guglu
yonlerini organizasyonun vyararina yonlendirmek X kusagdinin elindedir. Cunku
insanin en yaratici, en yenilik¢i ve en esnek oldugu konular en iyi bildigi ve en iyi
yapabildigi konulardir ve insan kendini en guglu hissettigi alanda en buyuk istahla
calisir ve kendini isine verir. Yeni kusak calisanlara bu bilinci kazandirirken,
yoneticinin de aynaya bakip, kendi gUglu yonlerinin farkina varmasini, en guglu
oldugu yodnlere odaklanmasini, kendi is yapma bicimini yeniden gézden gecirmesi

gerekmektedir. Zaten bunu basaran yonetici yeni kusak calisanlarini da daha iyi
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anlayacak ve gereken firsatlari ve destedi verecektir. Onemli olan farkh gugli

Ozellikler arasindaki sinerjiyi yakalamaktir.

Gelecek denilen kavram icin 6ngdride bulunabilmek batind anlamaktan
gecmektedir. Yani bu gorlusl gelecegimizi anlamak, gelecegimizi yonetmek igin
uyarlarsak “Evrensel Anlayis” a sahip olmak gereklidir. Butlini gorebildiginizde
parcalar icin gelecedi yonetmek her zaman daha kolay olacaktir. Gelecegi
ongorebilmenin araclarindan biri de kusaklari iyi bir sekilde analiz edebilmek ve
onlari anlayabilmektir. Kusak denilen bu araci iyi yonettiginiz takdirde gecmisiniz
anlamlanabilir, gelecek icin gercege yakin 6ngdrilerde bulunulabilir. ClUnki ele
alinan her birey bir kusaga, her kusak ise bir déneme aittir. Y kusagini gergekten
anladiginda ancak gercekler gorulebilir, kurumlar ya da yoneticiler kendi degerlerine
gore bu sayede yargilamazlar. Boylelikle gercekler goruldigu zaman da gerekli

degisimler ne ise gerekeni yapilir ve degisim gerceklesir.

Bu durum kurumsal olarak da dustnulebilir. “Jenerasyonel sistemleri anlamak,
sirkete glg¢li bir kas daha eklemektedir. Jenerasyonlari anlamak, organizasyonel
sistemdeki miicadele alanlarinizi birdenbire yok etmemektedir evet; ancak belli bagh
davranis kaliplarini analiz etmek ve anlamlandirmakta gugcli bir “lens” roli goériyor.
Bu sebeple de kusak segmentasyonu i¢c ve dis musteri paterninin, karar alma ve
ikna moatiflerinin genel bir haritasini ¢ikarabilecek glict olan bir arag¢ roli gortyor.
Kusaklari anlamak, suya atillan tas gibi, etkisi dalga dalga buyuyen, yasama,
gecmise ve gelecege dair muthis bir kavrayis saglamaktadir. Hosgorl sinirlarini
genisletmekte, zamanin ruhuna yaklasmakta ve her adimda, yargilayan degil
o0grenen olmaya yonlendiriimektedir. Bir Cin atas6zinde de sodylendidi gibi: ‘Bir

kusagin diktigi agacin goélgesinde 6éteki kusaklar serinler” (Kuran, 2013).

Y Kusagi; geng, akilli, ézgurliklerine duskin ve teknoloji tutkunu olarak
tanimlanmaktadir. Internet ve ¢ok kanalli televizyon ile birlikte blylimis olmalari
glnlerinin yaklasik 15 saati medya ve iletisim teknolojileri ile etkilesim halinde
gecirmelerinde o6nemli bir etken olarak gosterilmektedir. Teknoloji becerilerini
yaratici bir sekilde sahip olduklari goérevleri ilerletmek ve sonuglar elde etmek igin
kullanmaktadirlar. Gunlik iglerinin dinyada olumlu bir deg@isime katki yapmasini
goérmek onlar icin son derece dnemlidir. X kusagi bir gorevi bitirmek icin ¢cevrimigi
olup ardindan bilgisayardan uzaklasirken Y kusagi sorunsuz bir sekilde ¢evrim i¢i ve
cevrim disi olarak, basgkalari ile her zaman ve her yerde iletisime gegebilirler. Es

zamanli olarak bir kag isi birden yapabilen Y kugagi ¢alisanlar iyi yonetildikleri
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takdirde zengin bir yetenek kaynagi olmaktadirlar. Y kusagi iliskilere biylk énem
vermektedir. Bu iligkileri gelistrmek ve sosyallesmek icin zaman ayirmak
istemektedirler. Mobil ya da yuz yuze goérisme haricinde sanal goérusmeyi de tercih
edebilmektedirler (Keles, 201, s.129-139).

Hayatlarini rahat yasamak Y kusagi igcin ¢ok Onemlidir. Calismayi
sevmektedirler; ancak hayatlarinin sadece is olmasini istememektedirler. Otoriteye
meydan okuyan, dnce ailelerini sonra da patronlarini sorgulamaktan ¢ekinmeyen ve
kisa zamanlamalarda iyi is ¢cikarmaya odakli bir kusaktir. is hayatlarinda oldugu gibi
sosyal alanlarda da son derece segici, digerlerinden hizli galisip basarisini ¢abuk
kanitlama cabasindadirlar. Dénemlerinin dnemli olaylari da bakis acilar ile ilgili

olarak degerlendiriimektedir (Topguoglu, 2007).

Teknoloji temelli bir devrin g¢ocuklari olan Y kusadi sosyal alan olarak X
kugsagina gore sanal ortamlari tercih etmektedir. X kusagina gore gormek,
dokunmak gerekliyken Y kusagina gére bu tam tersidir. Y kusagi i¢in sosyallesmek
demek; sosyal medyadan arkadasglari ile haberlesmek, toplu konferans gértismeleri
yapmak, goruntulid konusmak gibi 6zetlenebilir. Kariyerlerinde en 6nem verdikleri
konu ise is yasam dengesini kurabilmek olmasina ragmen sosyallesmek igin
arkadaslari ile gorismeleri, bir yerde bulusmalari sart degildir. Sosyal medyay! etkin
kullandiklarindan, aligverislerini dahi internet Uzerinden yaptiklarindan dolayr tim
ihtiyaclarini sanal ortamlardan saglayabilmektedirler. Boylelikle kendileri icin ¢ok
onemli oldugunu dusindukleri “zaman” faktériinden de kazanmaktadirlar. Onlar igin
onemli olan sey 6zgur olmalaridir. Hayattan olabildigince keyif almak istemekteler.
Kimisi ¢ocuguyla vakit gegirirken mutlu olurken kimisi arkadaslariyla gezerken,
internette dolasirken bu hazzi hissetmektedir. Yasadiklari olumsuzluklari twitter gibi
sosyal mecralarda dile getirmekte ve facebook gibi sitelerde ise 6zgurce dinyayi
elinin altinda oldugunu dusunmektedirler. Y kusagi sosyallesmeyi 6nemsemektedir
fakat onlarin istedikleri yere kadar, istedikleri oranda olmasini arzu etmektedirler. Y
kusaginin bu anlamda 4’e ayrilmaktadir. Her bir Y kusagdi boliminidn deger

segmentasyonu gercevesinde incelenmesi asagidaki semada gosterilmektedir.
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Sekil 2.2: Y Kusagi Deger Segmentasyonu

*%38 ™ °* %19

*Ask, enerji, eglence, - eBasari, para, alisveris, hedef

gezme, kesif,ani yasama, odaklilik, ne istedigini bilme,
oOzgurlik, seks, yeni ogun ¢calisma

deneyim arayisi
BASARI

BIREYCI ODAKLI

/

*%28

*Elinizdekiyle mutlu olma,
es, ¢ocuk, huzur,
sevdiklerine zaman
ayirma

* %15

eidealler, hayaller
pesinden kosma,
sorgulama

Kaynak: Conentodan, 2011

Tablodan da gérilecedi Uzere Y kusadi %38 ile “bireyci” 6zelliklere 6énem
vermektedir ve “bireyci Ozellikler” deger segmentasyonunda ilk sirada yer
almaktadir. %28 ile “genc aile” degerleri bireyci 6zellikleri izlemektedir. %19'u ile
“‘basari odakl” olmak dnemlidir ve deder segmentasyonunda uc¢lncU siradadir.
%15’ile de “idealler” deder segmentasyonunda son sirada yer almaktadir. Bu
segmentasyonda Y kusaginin “tlketmek igin yasamak” slogani ile értiismekte

oldugu gorulmektedir.

2.32. X VE Y KUSAKLARININ GALISMA TARZI VE INSAN
KAYNAKLARI ACISINDAN STRATEJIK YONETIMi

Sessiz Kusak ve Baby Boomers kusagi emekliye ayrildiklarinda yonetici
¢alisan iligkisi X ve Y kusaklari arasinda gérilmeye baslanmistir (Crampton;Hodge,
2009). Baslangicta interneti hayatinin merkezine yerlestirmis, egitimli, teknolojiyi
(bilgisayar, internet, cep telefonu, muizik c¢alar) kullanan, eglenceyi isiyle
bltinlestirmek isteyen, lider karakterli ve bagimsizligina duaskin Y kusaginin
otoriteyi reddetmesi, eski kusaklar gibi uzun saatler ¢alismaya istekli olmamasi,
yasamak i¢in calismayi istemesi, saygl kavraminin anlamini degdistirmesi kusak
¢atismasini yaratmistir. Ancak glnimuizde isletmelerin yonetim stillerinde kokli

degisikliklere gitmelerine 'Y kusaginin karakteristik 6zelliginin, populasyon
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blyUklGginin ve nitelikli elemanlardan olugsmasinin neden oldugu goérilmektedir. Bu
sebepten isletmelerin onlari gérmezden gelmeleri elbette disinilemezdi ve ayakta
kalabilmek icin Y kusagini yonlendirmekten ve ilgilerini sirekli kilacak ¢alisma
ortamlari hazirlamaktan baska careleri zaten yoktu. interneti teknoloji olarak
gbrmeyen ve ayni anda birkag is birden yapabilen, edlenceden ve dnlerindeki ¢oklu
segeneklerden dolayi bir turli dikkatlerini bir yere yogunlastiramayan gelecek
kugaklarin sahip olduklari genel karakteristik 6zellikleri ile ileride igletmeleri 6rgut
yapilarinda ve yonetim stillerinde radikal bir donisume gitmeye zorlayabilecekleri
acik bir bicimde gorulebilmektedir (Chester, 2003, s.8-9). Farklh kusaklarin yonetimi
bir sanat isidir. Basarili bir yonetim ancak kusaklar arasi farkliliklari anlamakla
muamkuin olabilir. Batin kusaklarin kendilerine ait tercihleri, beklentileri, inaniglari ve
calisma stilleri vardir. Gen¢ kusaklar cabuk etki yaratmak isterlerken orta kusaklar
isletmenin amacina inanmak isterler. Yasl kusaklar ise degisimden ve belirsizlikten
hoslanmazlar (UNJSPF, 2012).

X kusagi karar vericileri; Y kusaginin calisma istegini surekli yenilemeli, onlara
degerli olduklarini hissettirmeli ve taleplerini kargilamalidir. Bu maksatla; isyerinde Y
kusaginin sosyal aglarda kullanabilecedi ve paylasabilecekleri veri tabanlar
olusturulmalidir. Katilimci yénetim tekniklerinden olan personel glglendirmeye
gidilmeli, kalite gemberleri olusturulmali ve toplam kalite ydnetimi benimsenmeli ve
¢alisanlarin toplam kalite yénetimi felsefesini i¢sellestirmesi saglanmalidir. Ekipler
olusturulmali ve proje bazli ¢alismalara énem verilmelidir (Yelkikalan; Altin, 2010,
s.15-17).

Hayatin her alaninda farkli kusaklar surekli gatismaktadir. Kusaklar arasi farklar
ve catismalar elbette yeni bir olgu degildir. Antik Yunan’da bile filozoflar genglerin

“s6z dinlemez” olduklarindan yakindigi bilinmektedir.

Baby Boomers ve X kusagi Uyesi olan ydneticiler, Y kusadi calisanlarindan
korkmaktadirlar. Bunda da hakhdirlar ¢lnku ileri seviyedeki teknoloji bilgisi bugln
hala e-postalarini bastirarak kagittan okuyan, ofis programlarini, sunum
programlarini kullanmasini ¢ok az bilen X kusaginin kredibilitesini dusureceklerdir.
(Tarhan, 2015)
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X veY kusaginin is yasam dengesi su sekilde karsilastirilabilir:

“‘Mazars’in 2012 yilinda 64 Ulkede yaptigi arastirmada Y Kusagrna yasam
gayeleri sorulmustur. Verilen cevaplarda “is Yasam Dengesi”, ardindan “Hayati Tam
Yasamak”, agirlikla verilen cevaplar. Y kusagi diger kusaklar gibi “calismak igin
yasamak” veya “yasamak icin calismak” yerine hayati yasayabilmek icin calistigini
belirtiyor. Calismak Y kusagi icin bir amac¢ degil; akranlan ile vakit gecirmek,
gezmek, kazandiklari parayl harcamak icin bir ara¢ olarak belirtiimektedir. Bu
nedenle mesai bitimi sonrasi devam eden rutin ve uzun ¢alisma saatleri, hafta sonu
ek calismalar Y Kusagrni galisma ortamindan sogumasina sebep oluyor. X
kusagindan bir calisan kriz ortaminda sirkete hafta sonu gelme teklifine kosulsuz
kabul ettigi gorulirken veya hatta kendisi teklifi getirirken, Y kusadindan bir calisan
¢ok rahatlikla baska bir programinin oldudunu belirterek kapiyr teredditsuz
kapatabiliyor. “Tembel” diye nitelendiriimesine neden olan bu tercihi ile aslinda Y
Kusagi, “isimi yaparim ama hayatimi da yasamak sartiyla” mesajini vermektedir.
(Ahcioglu, 2014)

Ulkemizde nlfusun ylzde 22'sini olusturan X kusagi ginimiz galisma
hayatinin yoneticilerindendir. Deloitte sirketinin Y kusagi i¢in yaptigi arastirma
raporunda Y kusaginin liderlik fonksiyonu hakkinda asagidaki sonuglar yer

almaktadir:

I. Y Kugagrnin yalnizca %16’sI kendi organizasyonlarinda unvandan bagimsiz
olarak fikir yaratimini ve paylasimini destekleyen bir liderlik anlayigi

olduguna inanmaktadir.

[I. Y Kusagrnin %63’u kendilerini yenilikci olarak gérmektedir.

X Kusag! igin is gok énemlidir. isine ciddiyetle yaklasir gerekirse dzel hayatindan
dahi 6dun verebilir ancak calisanlarindan da ayni ciddiyetle ise yaklagmalarini
istemektedir. Tam olarak kusak catismalarindan biri de bu noktada yasanmaktadir.
Her nesil igin bir dnceki ile anlasmak zor olsa da Y kusagi ile anlasmanin daha da
zor oldugu kabul edilmektedir. Y kusagi ile geginmenin stratejileri mevcuttur. Bu
Ozelliklere dikkat edilerek ilerlendigi takdirde Y kusagi ile saglikh bir iletisim
saglanacak ve is yerine olan sadakati artirilacaktir. “Y Kusagi ve etkin kullandigi
dijital platformlar ile liderlik tanimi da yeniden sekillenmektedir. Gliven, agik iletisim,

vizyon gibi kavramlar Uzerine kurulu olan liderlik taniminda, “katihmci baghhk” 6n

62



plana c¢ikmaktadir. Katilimci baghligin anahtarlari ise is arkadaslarini stirece dahil
etmek, ortak vizyon etrafinda katiimcilik saglamak, 6zgun bir ag olusturarak ekibi
birbirine baglamak. Gecmiste ekip Uyeleri yoneticisine kendini sevdirmek icin ¢aba
gOsterirken gelecek yillarda bu karsilikli olacaktir. Ydneticilerin kendi ¢aligsanlarina
iyi bir lider oldugunu kanitlamak, goéstermek durumunda kalmaya basladigini
sOyleyebiliriz. Aksi halde ekip Uyeleri kendisi ile ¢alismak istemeyecek ve sosyal
medya veya eksi sozluk gibi platformlarda kendisi hakkinda olumsuz dijital gdlge
(digital shadow — baskalarinin bizim hakkimizda sanal ortamda paylastiklari)
olusturmaktan geri kalmayacaklar veya sosyal medyanin glcu ile potansiyel
yoneticisi ile daha 6nceden calismis akranlarini ¢ok rahat bulabilecek, ondan
goruslerini sorup, gelecek geri bildirimlere gbre beraber calisip ¢alismamaya karar
verebileceklerdir. Oniimiizdeki giinlerde bir yonetici calisanlar icin cazip bir sirkette
galisiyor olsa da, ekip Uyeleri Uzerinde olumsuz izler birakmis ise beraber ¢alisacak

ekip Gyeleri bulmakta zorlanabilecektir.

Y Kusagini anlamak ve onlarla daha iyi iletisim kurmak igin segtikleri ydneticilerin
tercih ettigi etkili bir yol ise Ters Mentorluk. Sadece yurtdisinda degil Turkiye’'de de
yoneticiler, gen¢ ¢alisanlarindan dijital platformlarin kullanilmasindan yeni kusagin
iletisim kanallarina kadar bircok konuda mentorluk almaya baglamigtir. Ters
mentorluk, yoneticilerin kendilerini yeni kusaklara adapte etme ve gelecegi

hazirlama konusundaki ¢gabalarina net bir 6rnek.” (Toduk, 2014)

20'li ve 30lu yaslarin bagsinda olan geng¢ calisanlar, yoneticilerinden esnek
calisma programlari, is yerinde daha fazla “kisisel zaman”, neredeyse surekli
geribildirim ve kariyer tavsiyesi istemektedirler. Ortalamanin Ustinde bir oranda,
patronlarinin gen¢ c¢alisanlarindan bir geyler O6grenebilecedini savunmaktadirlar
(Schawbel, 2012). Y kusadi suana kadar yagsamis daha egitimli, en teknolojiye acik,
her seyi bilgi kaynaklarindan égrenebilen, global olarak diinyayi kesfetmeye c¢alisan
insan toplulugu seklinde ifade edilmektedir. (Turk, 2013). Mesajlasma ve sosyal
medya ile gindeme gelen bu kusaginin galisma hayati ile ilgili en belirgin 6zellikleri;
belki de sabirsizliklarinin sonucu olan hiper baglantilara ve teknolojik bilgiye sahip
olmalari, girisimci ve isbirlikgi olmalari olarak sayilmaktadir. Ayrica hizli ¢calisma
ortamini sevmeleri ve hizli terfi beklentisi icinde olmalari da onlari &énceki
kusaklardan ayiran o6zelliklerin basinda gelmektedir. Geleneksel ofis kurallari ve
hiyerarsi taraftari degildirler (Schawbel, 2012). Diger kusaklarla kiyaslandiginda
sadakat duygusu az olan bu kusagin isletmeye bagliligini saglayabilmek icin esnek

calisma saatleri olusturmak, internet teknolojilerini kullanmaya firsat veren egitimler
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dizenlemek, onlari igletmeye baglh kilacak vizyon belirlemek ve gugli bir iletisim agi

olusturarak geri bildirimlerde bulunmak gerekmektedir.

Y kusagi calisanlari igyerinde toplumun bir parcasi olduklarini hissetmek
istemektedirler. Zaten onda dokuzu sosyal ve eglenceli olunabilecek igyerini tercih
etmektedir. Ayrica orgltsel stratejileri dinlemek, anlamak icin gercek bir arzu duyar.
Herhangi buylk bir gérevden habersiz kiguk bir disli ¢carki olmak yerine, sirketin
vizyonu ile ilgili kritik bir noktada olmak ve sirketin ilerlemesi igin yapilan yenilik

calismalarinin iginde olmayi se¢cmektedirler (Schawbel, 2012).

Kendilerine inanan ve guvenen yoneticileri oldugu surece yogun ¢alismaya hazir
olan kusak dyelerinin calisma tarzi diger kusaklarin calisma tarzindan farkh
olabilmektedir (Zemke, 2013). Dolayisiyla geleneksel hiyerarsi piramidi yapisinda
unvan ve pozisyonlardan etkilenmemektedirler. Buyidrken, kazansalar da
kaybetseler de her zaman o&dillendirildikleri ve muhtemelen aileleri onlari sabirla
dinleyerek, ailesel kararlar almadan 6nce onlari da karar alma stirecine dahil ettikleri
icin, igyerinde de siki bir hiyeyarsik dizen olmasina anlam verememektedirler.
Hiyerarsiyi anlamakta gucluk gekmelerinin nedeni, onunla bliyimemis olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Bircok Y kusagi Uyesi isyerinde ideokrasinin hakim olmasi
gerektigine inanmaktadir. Bu goruse gore, kideme bakiimaksizin bir is yerinde
calisan tum bireyler, olaylardan haberdar edilmeli ve iyi fikirleri olan ¢alisanlara firsat
verilmelidir. Sosyal medya araclari, Facebook ve Twitter ile blylyen, anlik baglant
sayesinde mobil cihazlar ile internet ortaminda mesajlarina aninda yanitlar alan bu
gengler, igyerinde de ayni muameleyi gbérme arzusu igindedirler. Her zaman soru
sorabilmek, kariyer tavsiyeleri alabilmek bu beklentiler arasinda yer almaktadir.
Yapilan bir arastirmaya goére Y kusagi calisanlarinin %75’i akil hocasi isterken,
%80’ yoneticilerinden duzenli olarak geribildirim beklemektedirler. Bu kisiler igleri ile
ilgili bir geribildirim igin alti ay ya da bir yil beklemekten hoslanmamaktadirlar. Y
kusaginin bir diger 6zelligi de galisma saatlerini ve g¢alisma yerlerini kendilerinin

belirlemek istemeleridir (Schawbel, 2012).

Haftada kirk saatten fazla c¢alismayr yasam tarzlan dogrultusunda uygun
bulmaktadirlar. Ancak bu galismanin 9:00-17:00 saatleri arasinda yapilmak zorunda
olmasi anlayisinin dedismesi konunda c¢aba sarf etmektedirler. Bununla birlikte
igyerinde kendilerine ait zaman dilimlerini kendilerinin belirlemesine izin verilmesi
gerektigini dusunmektedirler. Bu kugak uyeleri esnek bir yaklagimi tercih etmekte ve
is yapildigi surece, bu isin ofiste ya da baska bir ortamda yapilmis olmasinin

onemsenmemesi gerektigini savunmaktadirlar (Zemke vd., 2013).
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1980 sonrasinda dogan Y Kusagi internet teknolojisinden yararlanarak otoriter
bir ydonetim tarzini ve is yerinde ¢alisma zorunlulugunu ortadan kaldirarak esnek bir
¢alisma ortami yaratmiglardir. Facebook gibi iletisim ve eglence igin kullandiklari
network aglarini, yaptiklari is i¢in bir bilgi ve yetenek havuzuna dénistirmaslerdir. Y
kusag@! bencil, sadakat duygusu zayif ve hiza diiskiin bir nesildir. Onceki kusaklarin
aksine saygl kavrami bu kusak icin blylUk ©Olcide degismistir. Talepleri
karsilanmadigi slrece kolayca calistiklari isi degistirebilirler. Bu kusagin temsilcileri,
kurumsal yapilar igindeki mekanizmalari ¢ok fazla benimsememekte ve hatta
mimkin oldugunca uzak kalmayi tercih etmekte; sadece ‘benimle ilgili ne var?’
kismini alip, kendilerine gizdikleri gérev ve rol i¢cinde ilerlemektedirler. 2000’li yillarda
is hayatina atilan Y kusaginin on vyil sonra yonetici konumuna gelecekleri
dusunulmektedir. Y kusagi ile birlikte geleneksel etkilesim, iletisim ve motivasyon
araglarinin hepsi sorgulanmis ve bu kusagdinin karakteristik 6zellik ve beklentilerinin
ortaya cikardigi érgut yapilari ve yonetim bicimleri bugln ¢gagdas yonetim teknikleri
ad altinda toplanmigtir (Yelkikalan, 2012).

Bu ayni zamanda Y kusaginin nasil g¢alistiklarinin anlasilmasi gerektiginin
sebebidir. Kusak degisiklikleri is glcu icinde yer alirken érgltler 6grenmeye devam
etmeli ve adapte olmaya galismalidiriar. Bilgi teknolojiler kurallarini yeniden yazmak
icin érgutlere giren Y kusagi érgitlerde kaltlrel dedisiklige yol acarlarken bu 6rgite
meydan okuma olarak disunudlmemelidir. Y kusagi sosyal bilingli, iligki odakl,
isbirlikci ve isyerini 6grenme firsati olarak algilarlar. is yerinde agik ydnlendirme,
performans ve aninda geri bildirim talep ederler, danigiimak ve ydnetim kararlarinin
icinde olmak isterler ve surekli entelektiel meydan okumayi arzu ederler. Y kusagi
iste gerceklik ve dogruluk arar. Onlar esnek calisma konusunda israrcidirlar. Y
kusadr muhafazakardir ve itaatkar degillerdir. Y kusagdi takim iginde calismak
isterler. Onlar igin 6grenme ve gelisim, kariyer ilerlemesi ve ylUkselme yuksek bir

deger ifade eder.

Y kusaginin yasam ve kariyer secgimlerini, deneyimleri ve gelecek icin segtikleri
secenekler etkilemektedir. Y kusagi rekabet ortami sever ve bu ortamda gelisen bir
kariyere sahip olmak ister. Y kusagi icin is arkadaglari énemlidir ve onlar dost
olarak goérdrler, is yerlerinde eglenmeyi severler ve kariyeri ebeveynlerinden farkl
olarak degerlendirirler. Y kusagi icin liderlerinin ilham verici, sevecen ve yetkin

olmasi onemlidir. Y kusagi yoneticilerinin insan odakli yanlarini goérmek isterler.
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Y Kusagini iste tutabilmek icin su stratejik adimlarin izlenmesi gerekmektedir.
Strateji 1: Bilgi paylasimi ve 6grenmeyi kurum kiltirinin parcasi yapmak.
Strateji 2: Ebeveynleri isgiicl stratejisinin parcasi yapmak.

Strateji 3: Esnek ve edlenceli bir calisma ortami yaratmak.
Strateji 4: iste gegirilen zaman yerine ise odaklanmak.

Best Buy Genel Mudarid John Thompson, su cumlesiyle esas odaklaniimasi
gerekeni cok iyi 6zetlemektedir. “Meger yillardir yanhs birime odaklaniyormusum.
insanlarin burada olup olmadigina bakiyordum. Halbuki ne sonug yarattiklarina

bakmaliydim.”

Strateji 5: Genel yapi ve sinirlari saglamak. Zaman kaybetmeyi sevmeyen bir kusak

olduklarindan Y’ler, Amerika’y! yeniden kegfetmek istemiyorlar.

Strateji 6: ilk amirleri ile iliskilerinin en &nemli motivatdér oldugunu anlamak. Y
Kusaginin isten ayrilmasinin ya da isi sevmesinin en énemli sebeplerinden biri rapor

ettikleri kisi ile iligkilerinin kalitesidir.

Strateji 7: Baby Boomer ve Xlerin mentorlugundan faydalanmak. Sirketlere
mentorluk ve kogluk ayrimini ciddiye almalari, sirket ici kaynaklari mentorlukta
kullanmalari, koglukta ise objektivite saglanmasinin 6nemi sebebiyle dis kaynaga

yonelmeleri dnerilmektedir.

Strateji 8: Kisisellestiriimis motivatorler kullanmak. Kitlesel, yani herkese seslenen
degil, kisiye dzel ddiillendirme ve takdirleri daha cok tercih ederler. isimlerine
hitaben bir tesekklr kart, maddi agidan daha degerli bir &dulden anlamli

olabilmektedir.

Strateji 9: Y kusagdi okuryazari olmak. Onlarin dilini anlamak ve konusmak i¢in ¢caba

sarf etmek mutlaka kargiligini verecektir (www.kenthaber.com).

Y Kugaginin ¢galisma hayatina entegre olmasiyla birlikte tim dengeler degisime
ugramaya baslamistir ve alisiimisin diginda ydntemler denenmeye baslanmistir.
Teknoloji faktérinden uzak yetismis olan X kusadi ile Y kusagi arasindaki fark,
calisma tarzlari arasindaki farkhliklari da gozler 6nine sermistir. Bunlar asagidaki

sekilde maddelenedbilir;
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e Y kusagi otorite kavraminin tamamen ortadan kaldiriimasini istemektedir.

e Y kusadl is hayatindaki en o&nemli seyin performans oldugunu
disiinmektedir. “is basariyla tamamlaniyorsa sorun yoktur ancak bunun igin
kiyafet, calisma saatleri gibi kurallar konuyorsa sorun var demektir.” Seklinde
dlsinmektedirler.

e Joseph Ciprut'un Youth Research’le yaptigi gorigmeler sonucu ortaya ¢ikan
saha arastirmasinda Y kusagi genclerin en ¢ok calismak istedigi sirket
Google olarak belirlenmistir. Neden olarak da rahat calisma ortami ve
calisma sartlari gosterilmektedir.

e Y kusaginin son derece guglu is ahlaklari vardir ancak bir dnceki kusakta
oldugu gibi iskolik degildir.

e Y kusagi calisanlari oldukga hirshidirlar.

o Motive edilmeyi severler ve sirekli takdir beklemektedirler.

o Yoneticilerine itaat etmek konusunda kendilerini yUkimlUlik altinda
hissetmezler.

e Saygisiz bir kusak olarak bilinmesinin aksine son derece bu degerlere saygi
duyan ancak sayginin gosteriimesinden 6nce hak edilmesi gerektigine
inanirlar.

e Y kusagi calisanlari elestiriden hoslanmazlar.

o Kendilerini birgok konuda yetkin gorurler.

Y kusag caligsanlari dnceki kusaklarin aksine bugin kullandigimiz teknolojik
aracglarin birgoguyla is hayatina atilmadan c¢ok &énce, c¢ocuklugunda tanismistir.
internetle biiyiiyen ilk kusak olarak tanimlanan Y kusagi icin arkadaslariyla ve aile
bireyleriyle slrekli gercek zamanl iletisim kurmak, c¢ok iglevli telefonunu elinin
uzantisi gibi kullanmak, temel iletisim araci olarak gin boyunca mesajlasmak bir
yasam bicimidir. Bu geng bireyler teknolojiye daha yakin olmanin yani sira ¢agin
getirdigi farkh bir kdlturel altyapiya, degisik is 6nceliklerine, yenilikgi fikirlere
sahiptirler ve otoriteye bakis acilari 6nceki kusaklara benzememektedir. Butln
bunlar bir araya gelince, kurumlarin ¢alisma bicimlerini yeniden sekillendirmedeki

etkileri kaginiimaz.

Gunumuz is hayatinda personel sirkiilasyonu gittikge yukselmistir ¢ink( otoriter

konumda olan X kusagi yoneticileri ile Y kusaginin gatismalari s6z konusudur.
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Bu durum sirkilasyon oraninin artmasinin sebebidir. Bu orani azaltmanin cesitli
yollari bulunmaktadir. Yapilacak en énemli sey ise is hayatindaki otorite kavramini
azaltmaktir. X kusaginin daha takim c¢alismasina yatkin olmasi ve basariya

odaklanarak ekibini bu anlamda destekleyici bir yonetici olmalari gerekmektedir.

GuUnUmuz insan kaynaklari yoénetimlerini inceledigimizde aslinda eskilerden
suregelen bircok seyin degismedigini, insan kaynaklari prosedirlerinin neredeyse
100 yil énceki prosedirler ile hala ayni oldugunu séyleyebiliriz. Oysaki sirketlerin
yapilari degismektedir. Sirketler glinimizde calistiracaklari elemanlari bulmakta
zorlanmaktadirlar. Ozellikle fabrikalarda calisabilecek isci bulmak ciddi anlamda
zorlagsmistir. Bu sebeple artik degisen kusaklar ve degisen diinya gorusleri ile
birlikte insan kaynaklarinin da degismesi gerekmektedir. Yenilikler ile birlikte

sirketler kusaklarin algilarina goére dogru sekilde yonlendirilmelidir.

Gunumuzde Y kusagd! calisma hayatina girmis ve Z kusagi ile ilgili net veriler
elde edilmesi icin onlarin da galisma hayatina entegre olmasi beklenmektedir.
Ancak Z kusag icin beklentiler tGm is hayatinin dengelerinin bastan asagi
degistirecegi yonindedir. Dolayisiyla insan kaynaklarinin simdiden gelecek
kusaklara adapte olabilmesi icin hazirlik yapmalari gerekmektedir. Firmalarin
galisma stratejilerinden, iletisim sekillerine varana kadar degisikliklere imza atmalari
gerekmektedir. Boylelikle daha modern ve iletisim kanallarini verimli sekilde

kullanan, aktif ve verimli igler ortaya koyan bir firma olunacaktir.

Kisacasi degisen dlnya ile insan kaynaklari politikalarinin da degisime ugramasi
gerekmektedir. insan kaynaklar siregleri degismeli, kimisi kaldirilmali kimisinin
yerine yeni yontemler geligtiriimelidir. Y kusagi koglugu, gelecek bes yil iginde is
yerlerini  degistirecektir. Isverenler sirdirilebilir kalmak igin bu kusaklarin
zorluklarina adapte olmaya baglamalidir. Calisanlarin sirket binyesinde tutulmasi ve
baglihgi icin kugaklar arasi stratejilere sahip olmak, sirketin her yil ciro, egitim, ise
alma ve kayip verimlilikten ciddi miktarda tasarruf etmesini saglamaktadir. Gelisen
deneyimli ve yetenekli geng yoneticiler gelecekte rekabet etmeyi uman tim kurumlar
icin elzemdir. Uzmanlik ve heves g6z oninde bulunduruldugunda, Y Kugagi uyeleri
ihtiyaci kargilayabilecektir, ancak onlari elde tutmak gergek bir mucadele ile olabilir.
Y Kusagi faydalaniimayi bekler. Y Kusadi mucadeleden zevk almakla beraber, ise
alindiklari temel becerilerden faydalanmayi da bekler. Potansiyellerinden azami
Olcude faydalanildigini hissetmezlerse hizla iligkilerini keserler. Y Kusagi buyume ve
gelisme firsatlarina deger verir. Y Kusagi sonunda kurumlarin gelecek liderler takimi

olacaktir.
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Bu surecte unutulmamasi gerekenler ise;

o Degisime ac¢ik olunmali,

e Genglerin goruslerine dncelik veriimeli,

o Terfi suregleri kisaltiimali,

o Egitimler ile kendilerini gelistirmelerine imkan taninmali ve destek

olunmalidir.

Bu noktada amac¢ kusaklara gdére kendini dedistirmenin de 6tesinde birbirinden

farkl kusaklarin uyum igerisinde ¢alismalarini saglamak olmalidir.

Deloitte Y Kusagi inovasyon Arastirmasr'na gore sirketlerin basarilarini élgmek icin

dikkat etmeleri gereken noktalar asagidaki gibi belirlenmigtir:

e Calisan memnuniyeti

e Musteri memnuniyeti ve sirketle calismaya devam etme arzulari
e Topluma katki

o Cevreye etkisi

¢ Ne kadar inovatif oldugu

e Calisanlarin esit muamele gérmesi

e Liderlerin/ydneticilerin performans ve hareketleri

e is hacmi

Ayni arastirmaya gore Y kusagina inovasyona engel oldugunu dusindukleri
sebepler sorulmus olup, “i¢ kurum kulttrd” ve “degisime olan diren¢” en ¢ok oy alan

cevaplardan olmustur.

insan kaynaklarinin etkin calisabilmesi icin insanlarla ayni yerde bulunmasi
gerekmekte ve istatistikler gosteriyor ki bu yerlerden en ¢ok énem kazanani sosyal
medya. internetten basvuru kabul etmek ve online veri tabanlarini kullanmak gibi
geleneksel yontemlerin disindaki sayisiz yaratici ve dinamik yontemden bazilari
online interaktif mulakatlar yapmak ve senaryolar yayinlayip gelen yorumlari
degerlendirmektir. Sirketler kariyer sitelerinin yani sira en yetenekli adaylari
bulabilecekleri her platformda yer alabilmelidirler. Bugin birgok sirketin kendi web
sitesinin yani sira LinkedIn hesabi, Facebook (fan) sayfasi, blog'u ve mikro blog'lar
yazdi§i Twitter hesabi vardir glinkii Y kusagi bunlari takip ediyor. ilgi gekici tanitim

videolarini youtube'a koyup agilan pozisyonlari her yerden duyuruyorlar.
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Ayrica adaylarin 6zge¢mis kontrollerinin internetten yapilmasi etik ve yasal

tartismalara acik olsa da kimi Ulkelerde 6nerilen bir yontemdir.

Egitim ve oOgrenme alaninda da hem bir insan kaynaklari personelinin
kendisini gelistirmesi icin hem de calisanlarin gelisimi igin ¢ok cesitli sosyal medya
kullanim olanaklari mevcuttur. Mesela blog okuyucu bir program kullanarak hig e-
posta almadan yiizlerce blog'u takip ederek insan kaynaklari alanindaki son
gelismeleri takip edebilir ya da potansiyel adaylar belirleyebilmektedir. Yetenekleri
sirkette tutmak icin yapilabilecekler arasinda ydnetimin kontrolinden uzak, fiziksel
bulusma ya da hobi paylasimi olmadan da insanlarin bir araya gelebilecegi interaktif
online topluluklar kurmak sayilabilir. insan kaynaklari uygulamalarinda internet

kullanim olanaklari sinirsizdir.

insan kaynaklar sdz konusu oldugunda unutulmamasi gerekir ki énerilen
teknoloji kullanimlarinin hepsi insanlari bulmak ve iletisim kurmak igin birer aragtir.
Bu araclarin amaci insan kaynaklarinin is yapis bicimlerini kolaylagtirmak, Y
kusagina uyum saglamak ve stratejik konulara daha fazla kaynak ayrilabilmesini
saglamaktir. insan kaynaklari, insan kaynagini ve daha da dnemlisi yetenegi yonetir
ve bu da hangi kusaktan bahsediyor olursak olalim insan faktorinin birinci sirada

yer almasi gerektigi anlamina gelmektedir.

Calisma sartlar ile ilgili sunulan oOzellikler esnek calisma saatleri, evden
¢alisma imkani ve ¢alisan olarak istedikleri zaman sirketinde ihtiyaclari ile értisecek
sekilde gegcici sureli olarak yari zamanl c¢alisma sekline gegis imkani sayilabilir.
Degisen isglciu Uzerine c¢esitli alanlarda danismanlik yapan Talentsmoothie
sirketinin yaptigi bir ¢alisma ilging veriler sunmaktadir. S6z konusu arastirma
80'lerde dogan 2500 Kkisiyi Uzerinde yapildi. Bulgular Y kusaginin, oncelikleri
arasinda maasin ve statinin olmadigini, ebeveynlerinin degerleriyle zit bir gérise
sahip olduklarini ve yasamlarinin ise odakli olmamasina son derece dnem
verdiklerini ortaya koymustur. Buna ek olarak, eger isleri kendilerine eglenceli ve
tatmin edici gelmiyor ise, izin glnleri veya seyahat olanaklari onlari memnun etmiyor
ise, o isten ayrilip yerine baska bir alternatife gecis yapmaya son derece yatkin
olduklar saptanmigtir. Kendilerinden dnce gelen kusaklarla karsilastiriidiklarinda is
degistirmek konusunda daha rahat olduklari ve bunu dogal bir olgu olarak
karsiladiklari gérilmektedir. Talentsmoothie'nin yaptigi aragtirmanin bulgulari ingiliz
Y kusaginin %85'inin galisma saatlerinin %30 ile %70'i arasini evden calisarak
gecirmek istedigini ve de ¢cogunlugun esnek calisma saatlerine sahip olmak
istedigini ortaya koymustur.
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Onumuzdeki on yil igerisinde is guictinin buyik kismini olusturacak olan bu
kusagin bu kadar kendinden emin gizgisinin arkasinda yatan birka¢ sebep oldugunu
dusunudlmektedir. 2008'deki global krizin dncesine kadar c¢ok blyuk zorluk
yasamadan ise girmeyi uman, en koétl ihtimalle de igler kotl giderse finansal olarak
ailesini arkasinda hisseden, zaten duygusu ile hareket eden bu kusak, gercek
anlamda bir darlik ve yokluk yagsamadiklari icin, buylk bir ekonomik durgunlugun
yaratacagi issizlik etkisini veya isten c¢ikartilma korkusunu yasamamistir. Bu kusak
icin, insan yasaminda para ve is her sey demek degil. Hayat enerjisinin ve zamanin
blaylk kismini ise odaklamasi, ne igin yasamis olacagim sorusu hep zihinlerindedir.
Belki de 0 zaman hayat anlamini yitirecek diisiincesi hiikim siirmektedir. is disinda

hayatlarina anlam katan hobilerine ve iligkilerine zaman ayirmak onlar igin 6nemlidir.

Amerikan vyetkililerinin tahminlerine gére Y kusagina ait bir birey 38 yasina
gelene kadar 10 farkl iste calismis olacaktir. Dinya ¢apinda genel anlamda, bu
kusagin “kars tarafta veya su kdseyi donlince daha iyisi elbette vardir, bu da cekilir
mi canim” tutumunu ve dustince yapisini edinmesinde son dénemdeki global kriz
disinda hi¢ bir kayda deger ekonomik dar bodaza taniklik etmis olmamalari ve
bunun uzantisi olarak da, uzun slreli issiz kalmaktan gdzlerinin korkmamasi rol

oynamaktadir.

Y kusaginin bir isi segmesine neden olan éncelikleri siralandiginda; “sevdigim isi
yapmak” birinci sirada yer alirken, “gok para kazanmak” yedinci sirada gelmektedir.
“is” kavramini gidilecek bir yer olarak gérmekten cok, yapilan bir sey olarak
gormektedirler. Dolayisiyla bu kusak is yerinde bulunmaktan Ote, is yerinde
kendilerine verilen sorumluluklari yerine getirmeyi kendilerine hedef olarak
koyuyorlar. Otorite kavramina karsi daha az ihtiyatli olarak yetismis bu kusakta is
yerindeki sorumluluklari yerine getirirken masalarinda gorinup gorinmeme
konusunu 6nceki kusaklara nazaran ¢ok daha geri planda tutuyor. Sorumluluklarini
evden veya esnek calisarak zamaninda yerine getirebiliyorlarsa bir is yerinde mesai
saatleri boyunca bir masada oturmanin gerekli olmadigini disinmektedirler. 2004
yilinda, liderler ve yoneticilere egitim veren bir kurulus olan Common Purpose'un
yapti§i bir arastirmaya goére, yaptiklari isten tatmin olmayan bireyler “ceyrek yas
krizine” giriyor. Bu sebepten 6turt de igverenlerin, ¢aligsanlarinin tutku ve heveslerini
¢cok genis kapsamda kargilayabilmeleri gerektigini aksi takdirde daha ¢alsanlari 30
yasina gelmeden onlari kaybetme riskiyle kargi karsiya olduklarinin alti gizilmistir
(www.baltas-baltas.com/kaynak, [Erisim Tarihi 04.03.2015].
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2.3.3. X KUSAGI CALISANLARININ Y KUSAGI CALISAN
ALGISI

Y kusagindan ylksek verim elde edebilmek igin onlari iyi tanimak gerekir. Ancak
yapillan arastirmalarin sonucunda Y kusaginin yeterince dogru taninmadigi
goriulmektedir ve de Y kusagin sahip oldugu tutumlar ile ilgili bazi yanhs inanislarin
oldugu soylenebilir kusadi hakkinda dogru bilinen yanliglari su sekilde siralamak

mumkuandur:
1. Y kusagi kurumuna sadik kalmaz ve isverenini 6vme konusunda isteksizdir.

Bu kusak kurumuna derin bir bagllik duyabilir. Ancak baglihdini genelde is
dinyasinda gormeye alisik oldugunuz tarzda gostermemektedir. Hiyerarsiye ve
kurum icerisinde uygulamaya koyulan buUyuk degisimlere sorgusuz sualsiz uyum
gostermek veya takdir edilme ve odullendiriime konularinda sabirli olmak yerine,
serbest pazarda tecribe edebilecek sadakati gdstermektedir ve bu da islemsel
sadakattir, yani her konuda tartigarak anlasmayi saglamayi hedeflemektedirler. Bu
kurumlarin musterilerine ve is ortaklarina sundugu sadakatle ayni tlrden bir
sadakattir.

2. Y kusagi zor ve monoton igleri yapmaktan kaginir.

Y kusagi hakkinda yanhg bir inanigtir, hem kuruma hem de kendilerine karsi
kendilerini kanitlama konusunda oldukca isteklidirler. Bu nedenle onlardan
yapmalari istenilen her seyi yapmaktadirlar. Ancak yaptiklarinin dikkate alinmadigini
ve takdir edilmediklerini gordiklerinde, zor ve ilging bulmadiklari isleri yapmaktan
kaginmaktadirlar. Gergekleseceginden suphe duyduklari, uzun vadeli édul vaatleri,

onlarin zor ve tekdlze isleri yapmalarini engellemektedir.
3. Y kusagi derin bir bilgiye sahip degildir ve dikkat siresi kisadir.

Belli bir egitim ve bilgi seviyesine sahip olduklari kesin gozlyle bakilan kigiler
ile ayni bilgi tabanina sahip olmayabilirler. Ancak kuruma adim attiklar ilk gin
bile herhangi baska bir kisinin sahip olabilecegdi bilgiden daha fazla bilgiye en
kolay ve en hizli nasil ulasabileceklerini bilmektedirler. Bugunun bilgilenme

ortamina uygun hareket ederek, ayni hizda disinur, égrenir ve iletisim kurarlar.
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4. Y kusagdi kisa zamanda Ust goreve getirilmeyi bekler.

Asil amaglari etki yaratmaktir. Bir pozisyona gelme konusunda zaman harcamak
istemezler. Oncelikli hedefi hemen ise koyularak zoru basarmaktir. Daha dnce hig
kimsenin ortaya koyamadigi problemleri belirlemek, ¢dzemedigi problemleri gozmek,

mevcut sorunlari iyilestirmek ve yeni seyler yaratmak istemektedirler.
5. Y kusagi yaptidi iste anlam duygusu bularak keyif almayi ister.

Y kusadi hafife alinmaktan hoslanmamaktadir ve her zaman ciddiye alinmak
istemektedirler. Oncelikleri arasinda yaptigi isin ilgi gekici, baglayici, kendisini igine
alan bir is olmasi vardir. Onlar i¢in 6grenmek, zorlanmak ve yaptiklari is ile kurumun
ana misyonu arasindaki iliskiyi anlamak 6nemlidir. Calisacaklari Kisinin veriminin

yuksek olmasini dikkate alirlar ve “nerede”, “ne zaman” ve “nasil” ¢alisacaklari ile

ilgili esneklik istemektedirler. Calisacaklari ortamin neseli olmasini istemektedirler.
6. Y kusagi tek basina galismayi tercih eder.

Y kusagl calisanlari iglerini gercek anlamda o6nemsiyor, ciddiye aliyorlarsa,
bunun kargiliginda yoneticilerinin de onlarin kim olduklari ile ilgili bilgi sahibi
olmalarini, ne yaptiklarini bilmelerini, kendilerini énemli dl¢ide dikkate almalarini,
yol gdstermelerini, problem ¢ézmekte yardimci olmalarini ve basarilarini yakindan

izlemelerini isterler.

7. Y kusagi yapmakla sorumlu oldugu igin yoneticileri tarafindan yapilmasini

istemektedirler.

Kendilerine igle ilgili zaman ayiracak olan yoneticilerinden yapmakla sorumlu
olduklari islerin en iyi ve en hizli nasil yapilmasi gerektigini géstermelerini,

o6gretmelerini istemektedirler.

8. Y kusagi kariyer basamaklarinda adim adim ilerleme konusunu dikkate

almamaktadir.

Hic sliphesiz Y kusagini ise almak, kurumda kalmasini saglamak, motive etmek
ve yonetmek is guclne katilacak olan herhangi bir kusaktan daha zor olacaktir.
Ancak bu kusagi nasil yoneteceklerini bilenler, tarihin en yiksek performansina

sahip bu isguclni dogru yonlendirerek onlardan yiksek verim elde edebileceklerdir.
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Y kusaginin kariyer yollari degiskendir ve en iyi olani se¢me Uzerine dayalidir,
ancak bu onlarin ilerlemeye ve gelismeye vyonelik olmadiklari anlamina
gelmemektedir. Onlar ig yasamlarini kendi kendilerine yapilandirmayi
hedeflemektedirler. Bu yapilandirmayi; 6grenmek, iliski agi kurmak, kurumlarina
deger katmak Uzere becerilerini ispatlamak ve is yasamlarina esneklik kazandirmak
Uzerine kurmaktadirlar. Kariyer yollarinda ilerlerken merdivene tirmanmak yerine

adeta hali dokumayi animsatan hareketler yapmayi tercih ederler.

9. Y kusagi Ucret ve is yasaminin geleneksel yararlarini 6nemsemez.

Y kusagi igin Ucretlendirme ve sosyal haklar 6énemlidir. Ancak onlar kendileri i¢in
en iyi olan anlasmayi saglamaya c¢alismaktadirlar. Genellikle her igverenin teklifini
birbirleriyle karsilastirarak en iyi olani segmeyi tercih ederler. Ancak Ucret ve sosyal
haklar onlar icin sadece bir baslangictir, yani bir alt degerdir. Y kusagi ile yapilacak
is gorigmesinin akigini saglamak kurumlarin elindedir. Eger yapilacak teklif, diger
isverenlerle karsilastirildiginda Ucret ve sosyal haklar agisindan rekabet edebilir

seviyede ise, her iki taraf igin olumlu gelismeler beklemek mimkiin olmaktadir.

10.Y kusaginin ilgi duydugu tek sey Ucrettir.

Yéneticilerden birgogunun dislncesi Y kusaginin kendilerinden ¢ok rahat para
talep ettikleri ve buna inanmakta glglik c¢ektikleri yonindedir. Para Y kusag!i igin
sadece bir baglangictir. Eger daha fazla para talep ediyorlar ise, gergcek anlamda
sormak istedikleri sudur, “Daha fazla para kazanmak igin ne yapmam gerekiyor?”
Siz onlara diger is teklifleri ile rekabet edebilir Gcret ve sosyal haklar sunduktan
sonra diger bes ana maddeye odaklanmaktadirlar bunlar; is programi, iligkiler, gbérev

secimi, 6grenme firsatlari ve mekandir.

11.Y kusagi kendisinden yasca blytk olanlara saygl duymaz.

Y kusagi buytklere kesinlikle saygl duymaktadirlar ve bu baglamda saygi
gosterirler. Anne ve babalarina diger higbir kusakta gortlmedigi kadar yakinlardir.
Ancak karsihiginda onlar da saygi gérmek isterler. Anne babalari, 6gretmenleri,
danismanlari onlara daima saygili davranmiglardir. Bu nedenle, sahip olduklari
duygu yoneticilerinden de saygi gormeyi hak ettikleri yonundedir. Kargisindakinin
masaya koyduguna saygi duymaktadirlar ve kendilerinin masaya koyduguna da

karsi tarafin saygi géstermenizi beklemektedirler.
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12.Y kusag! sadece bilgisayar araciligi ile 6grenme egilimindedir.

Klguk yaslarda internet ile tanisan bu kusak, bilgisayardan 6égrenilmesi, elde
edilmesi kolay olan seyleri 6grenmek istemektedir. Ancak ylksek seviyede
dgrenmeyi gerceklestirirken dzellikle insan faktoriine ihtiyag duyarlar. insan faktord,
kocgluk, yonlendirme, rehberlik etme, destekleme, akil paylasimi konularinda onlar
icin vazgecilmezdir. Ancak hemen ellerinin altinda mevcut bulunan, onlara gigla
kapasitesi ile rehberlik edecek, dev bilgi dalgalari arasinda yol gésterecek olan

mend gudimla bilgi sistemlerine de ihtiyag duymaktadirlar.
13.Y kusagini uzun dénemli ¢calisanlar haline getirmek imkansizdir.

Yoéneticilerinin bu kusagdi uzun dénemli ¢alisanlar haline getirmesi mimkandar.
Bunu gergeklestirmek icin zaman ayirmak ve bunun bir aligveris sonucunda
gerceklesecegini bilmek gerekmektedir. Bu kusagdin anlayisi bir kurumda igle
baslayip oradan emekli olmak degildir. Ancak zaman icerisinde kuruma bagl uzun

dénemli galisanlar olabilirler.
14.Y kusagi fazlasiyla kendi odakl oldugu icin asla iyi bir yénetici olamaz.

Y kusagi caliganlari elbette iyi bir yonetici olabilir. Sadece isin en basinda en
temel seyleri o6grenmeleri ve oOgrendiklerini tekrarlayarak icsellestirmeleri
gerekmektedir. EJer bu kusaktan yuksek performans elde edilmek isteniyorsa
yuksek seviyede surdurulebilir yonetim becerileri geligtiriimek gerekir. Y kusagi
kendi kariyer yolunda atacagi her adimda, kuruma, yeni rolleri, yeni meslektaslari ve
yoneticileri ile iyi baglar kurabilmek igin yoneticilerinden tarafinizdan yénlendiriimeye
ve desteginize ihtiya¢c duyar. Tum bunlarin karsiliginda tarihnte bugune kadar benzeri
gorulmemis, ylksek performansli bir is gliciine sahip olmaniz kaginilmazdir.(Kaynak
Dergisi, Haziran Say1:42, 2010)
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2.3.4. Y KUSAGININ YONETIM ALGISI VE SIiRKET
STRATEJILERI

Y kusagi, teknolojiye hakim bir kusaktir. Bilgiye hizli ulasir ve ¢abuk 6grenme,
cabuk kavrama o6zelliklerine sahiptir. Bu dzellikleri ile diger kusaklardan davranissal
anlamda farkliliklar barindirmaktadir. Benliklerini olusturan bu 6zelliklerini ¢alistiklari
kurumlarda da yansitmaktadirlar. Calistiklari kurumlarda beklentilerini kolaylikla dile
getirebilen Y kusagi calisanlari ayni zamanda da memnuniyetsizleri oldugu
durumlarda da hizli bir bigimde is degistirebilmektedirler. Kendilerini mutlu
hissedecekleri kurumlarda c¢alismay! daha uygun bulmaktadirlar. Bu durumda Y
kusagini sirketlerde tutabilmenin yolunu bulmak her sirket icin kacinilmaz bir
arayistir. isletmelerin gelecegini olusturacak olan Y kusaginin beklentilerinin farkina
varilmasi ile beraber uygulanmaya baslanan yeni insan kaynaklari stratejileri ile
sirketlerdeki calisma anlayislari revize edilmektedir. Sirketler Y kusagi calisanlari
Uzerinde yaptiklari ¢esitli arastirmalar sonucunda degerlendirmelerde bulunarak Y
kusagini yaptiklari ise ve calistiklart kuruma motive edecek yontemleri

bulmaktadirlar.

Tarkiye’de bazi kurumlarda Y kusagina yonelik insan kaynaklari stratejilerinde
degisiklige giden sirketlerin bazen ortak bazen de birbirinden ayri olarak cesitli
stratejiler izledigi gorilmektedir. Turkcell ve Anadolu Efes o6dullendirme
sistemlerinde degisiklige gitmeyi tercih eden sirketlere érnek gdsterilebilir. Turkcell,
sirket ici sosyal aktivitelere daha c¢ok 6nem vermeyi hedefleyerek uygulama
alanlarini genisletmeye ¢alismaktadir. Provus ise is-yasam dengesini olusturabilmek
adina calisma kosullarini revize etmektedir. Xerox ve Aksa sirketlerinin Y kusagi
Uzerine uygulamalari ise mentorluk stratejisi Uzerine ilerlemektedir. Aksa bu
stratejiye ek olarak, Y kusagdi calisanlarini sirket icindeki c¢esitli karar
mekanizmalarina dahil ederek motivasyonu arttirma teknigi kullanmaktadir. Defacto
ise sirket ici aidiyet duygusunu vyaratabilme stratejisi Uzerinde ¢alismalarini
surdurmektedir. Turkiye'de faaliyet goOsteren cesitli gsirketlerin  Ust dizey
yoneticilerinin Y kusagini elde tutmaya yonelik uyguladiklari insan kaynaklari strateji

ornekleri su sekildedir:

Aksa Ornegi: Aksa Akrilik Kimya Sanayii A.S Mali igler Direktorii Eren Ziya Dik,

Y kusaginin ilk model yoneticilerinden biridir. Y kusaginin X kusagina gore
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paylasima daha acik oldugunu, X kusaginin bilgiyi gizleyerek gucu elinde
bulunduracagini zannederken Y kusaginin bilgiyi paylagmaktan ¢cekinmedigini ifade
etmektedir. Bunun en biyik sebebinin de Y kusadinin Twitter, instagram ve
Facebook gibi sosyal platformlardan dizenli olarak paylasim yapmasina
baglamaktadir. Y kusaginin sorgulama yapmaktan, karar mekanizmasinda yer
alarak is surecine hakim olmayi arzu ettiklerinin farkinda olduklarini ve bu baglamda
Y kusagini elde tutabilmek ve onlari daha iyi gelistirebilmek adina sirketlerinde
cesitli faaliyetler dizenlediklerini bildirmektedir. Sirket blinyesinde periyodik olarak
Ust dizey yoneticiler ile dizenlemis olduklari Stratejik Planlama Calistay’larina bu
sene ilk olarak Y kusagini dahil ettikleri bir organizasyon baslatildigini ve sirketin Y
kusagi calisanlarindan olusan ‘Geng¢ Calistay’ olarak adlandirdiklari bir grup
olusturduklarini belirtmistir. Calistay gindem maddelerini kendilerine sunarak ve
onlara ‘Siz olsaniz nasil karar verirdiniz?’ sorusunu sorarak c¢alismalar yapmalarini
sagladiklarint belirtmistir. Alinan sonuglari ve sunulan O&nerileri gayet olumlu
bulduklarini ve yararlanabildikleri fikirler elde ettiklerini ifade etmistir. Geng calistay
toplantilarini diizenli olarak bundan sonrasi icin Y kusagi calisanlari ile entegre bir
sekilde planlamaya karar verdiklerini de acgiklamistir. Y kusagi calisanlari igin
uygulamis olduklar diger bir ydntemin ise mentorluk programidir. Kusaklarin kisir bir
doéngl olduguna ve bazi kusaklarin birbirleriyle ¢ok uyusan o&zellikleri olduguna
inandiklarini disinmektedir. Sirketlerindeki gézlemlerine gére Baby Boomer ve Y
kusaginin birbirleri ile daha iyi anlasip daha iyi igler ortaya cikardiklarinin
goruldugunu ve bu verimliligi pekistirmek adina mentorluk uygulamasi baglattiklarini
dile getirmektedir. Her Baby Boomer’a bir Y kusagi eslesmesi yaptiklarini ve onlarin
ayda bir kez girket diginda bulusarak hem is hem de 6zel hayatlari ile ilgili sohbet
etmelerini sagladiklarindan bahsetmektedir. Bu uygulama ile Y kusaginin Baby
Boomer kusaginin hikayeci anlatim dili sayesinde deneyimlerinden yararlanma
firsati buldugunu sodylemektedir. Uygulamalari ile ilgili olarak ¢alisanlarindan
aldiklar1 geri donuslerin oldukca olumlu oldugundan, Y kusagini kazanabilmek adina
dogru adimlar atildiginin farkina vardiklarindan ve her gegcen gun yeni
uygulamalarla c¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmaya caligacaklarindan s6z

etmektedir.

Turkcell Ornegi: Turkcell Superonline insan Kaynaklari Network Misteri
Yoéneticisi Derya Ayyildiz, Y kusaginin kendi kararlarini tek basina veren, degisim ve

farkliliklara gok agik bir nesil oldugunu g6z 6niinde bulundurarak ve sistemlerindeki
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odullendirme yontemlerinde degisiklik yaparak onlari memnun edebilmenin yollarini
aradiklarini ifade etmekle beraber, online yillik 6dullendirme sistemleri oldugunu ve
bu sayede onlara odullerini kendilerinin secebilecedi bir imkan sagladiklarini
aciklamaktadir. Boylece tek tip paket uygulamasindan c¢ikarak, online 6dullendirme
sistemlerindeki kuponlari c¢alisanlara parcalar halinde sunduklarini belirtmigtir.
Ornegin sirket calisanlarindan biri 2000 liralik édiil kuponu kazandiginda kendisine
odulind  degerlendirebilmesi icin  asagidaki sekilde alternatifleri sunduklarini
belirtmektedir. Bu sekilde c¢alisanlarinin yasam tarzlarina yonelik olarak kendi
paketlerini kendilerinin belirledigi segcenekler sunarak Y kusagini memnun edebilme

yontemlerini gelistirmeye calismakta olduklarini dile getirmektedir.

e Yurtici 3 gunluk seyahat programi
e Anlasmali olunan teknoloji Grtnlerinin satildigi firmadan hediye kuponu

« Istedigi alanda hobilerine yénelik egitim seti

Turkcell is Destekten Sorumlu Genel Midir Yardimcisi Selen Kocabas,
Turkcellde 11.000 c¢alisan oldugundan ve calisanlarin %50 oraninda Y kusagi
oldugunu soéylemektedir. Kocabas, gen¢ kusagin isini mutlaka severek yapmak
istediginden ve eglenceli ortamlarda calisarak ayni zamanda da kendini is yerine ait
hissetme hissiyatindan dolayl calisanlara yodnelik sosyal aktivitelere ¢ok 6nem
verdiklerini ifade etmektedir. Ornek olarak; Turkcellde ofisten ge¢ saatlerde
ciktiginizda koridordan gecgerken bir odadan keman sesleri, baska bir odadan tiyatro
grubunun g¢alismalarini duyulabildigini, bir bagka kodsede ise sihirbazlik yapan
birilerinin goérulebilecegini ifade ederek sirketin ¢cok cesitli sosyal aktivitelere sahip
oldugunu belirtmektedir.

Defacto Ornegi: Defacto insan Kaynaklari Direktérii Oguz Erdogan, genel
¢alisanlarinin %92’sinin 'Y Kusagi mensubu oldugunu ve %5’lik bir dilimin ise X
Kusagi mensubu oldugunu belirtmektedir. Defacto olarak Y Kusaginin calistiklari
isyerinden istek ve beklentilerini én plana alarak onlar kaliplara sokmak yerine
uyum saglayip ydnetim seklini yeniden vyapilandirdiklarini ifade etmistir.
Calisanlarda aidiyet duygusu yaratmak igin ise kabul edilen arkadaslarina "Ailemize
Hos Geldin” mektubu yolladiklarini ve bdylece ise yeni baslayan arkadagslarin
kendilerini 6zel hissetmelerini sagladiklarini sdylemektedir. Calisanlarina drlnleri ile
ilgili 6zel indirimler uygulayarak, onlari hem mutlu ettiklerini hem de iletisimi surekli

hale getirebildiklerini belirtmistir.
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Provus Ornegi: Provus Bilisim Hizmetleri insan Kaynaklari ve Kurumsal
letisim Grup Muiduri Erkut Hiz, is degistirmenin Y kusag! icin yasamin bir parcasi
olarak normal oldugunu ve onlari memnun edemedikleri takdirde gelecek igin
sirketlerin sansinin gergekten ¢ok disik oldugunu ifade etmektedir. Calistiklari yerin
is ve yasam dengesini kurabiliyor olmasina oldukga énem veriyor olduklarini ve bu
baglamda Y kusagini iyi anlayip analiz edebilmek icin cesitli calismalarda
bulunduklarini paylasmaktadir. Sirketleri adina uyguladiklari anketlerde Y kusaginin
esnek calisma saatleri konusunda israrci olduklari kanaatine vardiklarini ve sirket
olarak onlarin motivasyonlarini gugla tutabilmek adina 6didl yontemlerinde bu
konuya yer vermeye calistiklarini ifade etmektedir. Ornegin; o6dullendirimesi
gereken calisanlarina haftada 1 giin home-office calisabilme imkani sunduklarini ve
bunun disinda is-yasam dengesini guclendirebilmek adina her cgalisani dogum
gununde izinli kabul ettiklerini belirtmektedir. Aldiklari geri bildirimlerin pozitif yonde
oldugunu ve insan kaynaklar stratejilerini esnek calisma saatleri konusunda daha

da genisletebilmeyi hedeflediklerini sdylemektedir.

Anadolu Efes Ornegi: Efes Tirkiye Yetenek Yoénetimi Miduri Sebnem
Akhan Cakin Y kusagini sirketlere c¢ekebilmek ve onlari elde tutabilmenin
gunimuizde oldukga zor oldugunu ve Efes Tlrkiye olarak ¢alisan memnuniyetinin
devamhhigini saglamak ve sirkete yeni katilacak yetenekli gen¢ neslin beklentilerini
karsilamak amaciyla dizenli olarak Calisan Baglhhd:r Anketi yaptiklarini
paylasmaktadir. Anket sonuclarini aktivasyona cevirdiklerini ve bu sekilde
¢alisanlarin  beklentilerine hizli ve etkili bir sekilde cevap verebildiklerini
sOylemektedir. Efes Akademi olarak, internet Gzerinden kurduklari bir platformda
fotografgiliktan cikolata yapimina kadar farkli alanlardaki kurslara galisanlarinin
katilabilme imkani sagladiklarini, kitap evlerinden, dil kurslarindan indirimli olarak

faydalanma olanaklari sunduklarini belirtmistir.

Xerox Ornegi: Xerox Turkiye Genel Mudiiri Burak Ozer, Y Kusagrnin baskin
bir gercek oldugunu, gunimuizde cgalisanlari elde tutabilmek icin bir micadele
gerektigini vurgulamaktadir. Xerox igin ise gelistirdigi kdltGrle bunu en iyi sekilde
basardigini ifade etmektedir. Sirketlerindeki her ¢alisanin kisisel gelisim planlari
dogrultusunda kendisini gelistirebildigini, c¢alisanin guc¢li  ve zayif yodnleri
belirlendikten sonra hangi tecribelerin kazanilmasi ve onlara kimlerin mentorluk
verecegdinin belirlendigi bilgisini paylasmistir. Daha sonrasinda tarihlerle aksiyon
planlarinin takibinin yapildigini, alinan egitim ve deneyimlerle bu degerlendirmenin

her yil tekrarlandigini ifade etmistir.
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Ulkemizde kusaklar konusunda genis capli bilimsel arastirmalar yapiimalidir.
Sirketlerin gelecedini olusturacak olan Y kusagl konusunda da bilinglenmesi
saglanmalidir. Ulkemizdeki var olan, gelecekte de var olmak isteyen sirketlerde Y
kugsagini anlamaya yonelik faaliyetler duzenlenmeli ve hizli bir donigim ile Y
kugsaginin isteklerine cevap verilebilecek yeni insan kaynaklari stratejilerinin
belirlenmesi gerekmektedir (Fedar, 2015)

Y kusagi sectikleri ugraslarda basarili olmalarina yardim etmek icgin onlari
yakindan izleyen ve destekleyen ebeveynler ve &gretmenler ile buyimus
olduklarindan kariyer kararlari verirken bile ebeveynlerine danismaya veya
guvendikleri daha deneyimli, bilgili rol modellerin tavsiyelerine ihtiya¢g duyarlar
(Behrstock-Sherratt; Coggshall, 2010). Y kusagi icin gnlik islerinin diinyada olumlu
bir degisime katki sagladigini gérmeleri olduk¢a dnemli olmaktadir. Yenilikci fikirler
uretmeleri igin tesvik edilmeleri, isleyise sagladiklari katkilarin takdir edilmesi
¢alisma yasaminda Y kusagi igin bir gereksinim olarak ortaya ¢ikmaktadir (Keles,
2011, s.129-139).

Bu baglamda Y kusagdinin yonetim algisi asagidaki cergevede olusmaktadir:

Gorev tanimi ve galisma kosullarinda esnek bir organizasyon,

Denetim mekanizmalarina siklikla bagsvurmayan bir yonetim modeli,

Lider eksenli ve yonlendirici bir yonetim anlayisi,

Bireylerarasi farkhliklara deger veren bir performans sistemi,

Yenilik¢iligi tesvik ve takdir eden bir yonetim felsefesi.

Pwc’nin 2011°de yaptigi arastirmaya gore yeni mezun olan Y kusagi bireyinin 2-
4 yilda bir is degistirecegi ve hatta isinden ayrilan bu bireylerin pozisyonunu
doldurmanin maliyeti ayrilan kisinin 1-2 yillik maasina denk gelecegdi 6ngulmektedir.
Sikga yapilan ig degisiklikleri dolayisiyla sirketlerde ylksek maliyetler donmeye
bagslamaktadir. Oysa ¢alisan memnuniyetini saglamak hem maddi anlamda sirkete
getiri olurken, Y kusagdinin sadakatini saglayan, “insan” faktériine deger veren

sirketler gelecege yon veren vizyoner sirketlerden olmaya adaylardir (PWC, 2011).

Y kusaginin ig hayatina iyiden iyiye dahil olmasiyla yasanacak olumlu
gelismelere odaklanilimahdir. Ornegin Y Kusadi calisma hayatina girdikge karar
alma suregleri hiz kazanmistir ve daha da hizlanacaktir. Cok daha nettirler. Bu

Ozellikleri ile isler daha kolay ilerleyecektir. Dogru bir liderin su gercekleri
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unutmamasi gerekmektedir. X kusagi slreci ve sonucu birlestirmeyi, Y ¢6zim odakl
olmayi, Z kusagdi da sonug¢ odakli kalmayi tercih ediyor. X kugaginin yodnetim
kadrolarinda Y kugaginin ise henuz yonetilen pozisyonlarda yer almasi dolayisiyla X
kugagdi ile Y kusaginin birlikte galismalarini saglamak gerekmektedir. Bunun icin de
oncelikli gorevler X kusagina dismektedir. izlemeleri gereken yollar ile birlikte Y
kusagini en ince ayrintilarina kadar 6zellikleri incelenmeli ve c¢alisanlarinin
beklentilerini anlayan bir yonetici ile sirket stratejileri paralel ilerlemelidir. Bu noktada
X kusagi yodneticisinin 'Y Kusagini iste tutabilmek icin bazi ipuglarina ihtiyaclari

vardir. Bunlardan en 6nemlileri su sekildedir;

o Bilgi paylasimi ve 6grenmeyi kurum kultirinin parcasi yapmak.

o Ebeveynleri isgucu stratejisinin pargasi yapmak.

e Esnek ve eglenceli bir galisma ortami yaratmak.

e Iste gegirilen zaman yerine ise odaklanmak.

e Genel yapi ve sinirlari saglamak.

e ilk amirleri ile iliskilerinin en énemli motivatér oldugunu anlamak.

¢ Y Kusaginin isten ayrilmasinin ya da isi sevmesinin en énemli sebeplerinden
biri rapor ettikleri Kisi ile iligkilerinin kalitesi.

o Baby Boomer ve X’lerin mentorlugundan faydalanmak.

e Kisisellestirilmis motivatorler kullanmak. isimlerine hitaben bir tesekkdir karti,
maddi agidan daha degerli bir ddulden anlamli olabilir.

e Y Okuryazari olmak. Onlarin dilini anlamak ve konusmak icin ¢aba sarfetmek

mutlaka karsihgini verecektir.

GUnUmuzde buyuk sirketler yeni mezunlar arasindan en iyilerini segme imkanina
sahip olmak ve bu potansiyeli kendilerine ¢gekmek icin alisa gelmis yollarin diginda
bir¢cok farkh yollar deniyorlar. Bu yeni mezunlar Y kusagi olarak tanimlanmakta ve is
hayati ile ilgili kendilerinden 6nce gelen kusaklardan farkli beklenti ve ihtiyaglara
sahiptirler. Procter & Gamble'in IK direktéri Madalyn Brooks'un ifade ettigi gibi;
“dnceki kusak islerini hayatin temel bir pargasi olarak gortyordu”. Fakat artik mezun
ise alimlarinda karsilastiklari Y kusaginin bu c¢izgiden uzaklasan, daha farkl bir
profile sahip oldugunun farkindalar. Daha 6nceki kusaklara kiyasla genel olarak
daha buyulk bir refah icinde yetisen Y kusagi, is hayati ile 6zel hayatlari arasinda
makul bir dengenin bulunmasina son derece 6nem veriyorlar. Bu sebeple yeni
mezunlar arasindan “en iyi"leri blnyelerine katmak isteyen kurumlar farkli

Ozelliklerini 6ne gikartmak ve farkli avantajlar sunmak durumunda kalmaktadir.
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Blylk sirketlerin yeni mezunlara, sirket kiltlrlerinin onlara ne kadar uygun
olduguna ikna etmek icin ve Y kusaginin taleplerini kargilamak igin 6nemle
vurguladiklari ve “avantaj” olarak sunduklari 6zellikler, calisma sartlari, izinler ve
sosyal sorumluluk olarak U¢ baslik altinda toplanabilir. Calisma sartlar ile ilgili
sunulan 6zellikler esnek calisma saatleri, evden calisma imkéani ve calisan olarak
istedikleri zaman sirketinde ihtiyaclari ile értisecek sekilde gegici sureli olarak yari
zamanl ¢alisma sekline gegis imkani sayilabilir. istedikleri zaman dinlenme zamani
olarak alabilecekleri izin imkani, seyahat etme firsati ve bir yila kadar aile izni
(isverenin, calisanina isten ayrilip ailesindeki yeni dogmus bebek veya yaslanan
ebeveyniyle ilgilenmesi igin verdigi izin), farkli izin imkanlar olarak sunulmaktadir.
Kurumun sosyal sorumluluk ve yasanilan ¢evre ve dinyada fark yaratmak icin
yaptiklari paylasilarak toplumsal sorumluluk sahibi bir sirkette calismanin verecegi
“‘gurur’ ve “keyif” (insanliga faydam dokunuyor duygusu yasattirma) ile bu
aktivitelerde yer alma imkanlarinin oldugunun vurgulanmasi gibi faktorler 6ne

¢ikmaktadir.

2.3.5. KUSAKLAR TEKNOLOJISi

Kronolojik olarak incelendiginde Sessiz Kusak ve Baby Boomers olarak belirtilen
kusaklar teknolojik gelismelere yogun sekilde maruz kalmamislardir. Onlarin dénemi
icatlarin yeni ortaya ciktigi dénemlerdir. Yokluk ddénemlerinin insanlaridir, zorluk
gérmislerdir. imkanlar kisith oldugundan (retici bir kusak olmustur denilebilir. X
kusagi ise teknolojiyle yetigkinlik déneminde tanismistir. Dolayisiyla teknolojinin ¢ok
fazla kullanimina hakim olmayan bir kusak olarak bahsedilebilir. Tek kanalli
televizyon doénemlerini yasamiglardir. Teknolojisinin hizina kimisi adapte olabilmis
kimisi ise halen adapte olmakta glclik ¢ekmektedir. Bilgiye ulasmanin zor oldugu
donemlerde yetismislerdir. Bilgiye erismek icin sadece ansiklopedi gibi basil

malzemelere basvurulabilmistir.

Y kusagi icin ise dogumlarindan itibaren evlerinde bilgisayarlarin yer aldigi,
kiguk yaslardan itibaren internet gibi olanaklar ile hasir nesir olan kusaktir. Cok
kanalli renkli televizyon déneminde dogmuslardir. Onlar igin teknoloji yasamin bir
parcas! olmustur. Bu sebeple bilgiye ulasmak Y kusa@i icin kolaydir. iletisimleri
genellikle e-mail tzerinden saglamaktadirlar ve Y kusaginin blyulk bir kisminin ikKi
adet e-postasi bulunmaktadir. dvd, cd, video oyunlari, mp3 calar, cep telefonlari

onlar igin klgukltklerinden itibaren asina olduklari terimlerdir.
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Kronolojik siralamaya gore Y kusagindan sonra gelen Z kusaginda ise teknoji
yasaminin bir parcasidir. Z kusagi bireyleri dogduklari andan itibaren ellerinde
tabletler ile bliyimektedirler. Hiz onlari sembolize etmektedir. islerini, aligveriglerini,
sosyallesme gibi hayatlarinin her alaninda bilgisayar kullanmaktadirlar. Online
aligverigi en ¢ok tercih eden kusak olacaklardir. Ganlik planlarini hazirlamada bile
teknolojiyi kullanmaktadirlar. Gunumuz teknolojisi artik gok ilerlemis oldugundan Z
kusagi artik anne karnindan neredeyse bir seyleri bilerek dogmaktadirlar. Bunun

yani sira ¢ok hizli 6grenmekle beraber hizli hareket etmeyi tercih etmektedir.

Yaklasik yuz yillik kusak ge¢cmisinde, Z kusaginin atasi olan kusaklarin en ilkel
yontemleri kullanarak hayatlarini idame ettirdikleri bilinirken, Z kusagi cep telefonu
ile eve gitmeden evin isisini, elektronik aletlerini kontrol altinda tutabilmektedir ve
istedigi zaman kamera sistemi ile izleyebilmektedir. Aradaki ugurum bu denli olmasi
kusaklarin birbirleri ile uyumlu sekilde yasayabilmeyi 6grenmesi gerektigi sonucunu

dogurmaktadir.

Y kusaginin teknolojiyle ilgili sahip oldugu bilgi ve beceriler, ofislerde
islevselligi arttiracak olanaklar sunmaktadir. Toplanti sonunda X kusagi ¢alisani flip
chart'takileri defterine not ederken, yanindaki Y kusagi is arkadasi telefonuyla
chart'in yuksek ¢ozunurlukli resmini ¢ekip, X kusadi arkadasina e-posta atacagini
soyleyebilmektedir. Bu durum, Y kusag! temsilcilerinin is hayatina getirmekte oldugu
yeniliklerden sadece kuguk bir érnek olarak sdylenebilir. X kusaginin telefon olarak
gérdugu elektronik aletlerin sayisiz islevini degerlendiren Y kusagi bireyleri,
teknolojiyi kendisinden 6nceki kusaklardan farkli kullanan bir kusaga ait oldugunu
dusunmektedir.Bu durumda Y kusaginin geleneksel kurum kultirinu degistirmemesi

mumkun olarak gérilmemektedir.

Princeton Survey Research Associates International''n 2009 yilinda
Amerika'da yaptigi arastirmaya goére arastirmaya katillan 2.253 adet Y kusagi
temsilcisinin bir ay icerisinde internete girme orani %93’tlr. Bu kisilerin %72'si ayni
zamanda sosyal ag kullanicisidir. Sosyal medyanin hem yasami hem de is yapis
seklini degistirmedigini sOylemek mumkin degildir. Uzmanlarina gore eger ig
stratejinizin igerisinde sosyal medya hala yer almiyorsa, zamanin gerisinde kalmaya
basladiniz demektir. Edelman tarafindan 2006 yilinda Fortune 500 sirketleri
uzerinde yapilan ve yeni iletigsim kanallarinin kullanimi, etkililigi ve girketlerin tutumu

konularini irdeleyen arastirma sonuglarina gore ise:
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Kurumlardan %32'si blog tumaktadir, blog servisi barindiriyor ya da
desteklemektedir. %32'si podcast (sesli posta paylasim araci), %11'i de wiki
kullanmaktadir.

%13'0 galiganlar tarafindan tutulan bloglarin izlendigini belirtmistir. Ugte ikisi
ise izlenip izlenmedigi konusunda fikir sahibi degildir.

Neredeyse yarisi (%48) wiki'nin ne oldugunu bilmemektedir.

Sadece %29'u duzenli olarak blog okuduklarini belirtmislerdir.

Yeni iletisim araglarinin kullanimina yoénelik en &nemli ¢ekinceleri
olarak; kaynak sikintisi, degisime direng ve iletisimi kontrol altinda tutma
arzusunu belirtmiglerdir.

Blog sahibi olan organizasyonlarin buylk bir ¢gogunlugu, calisanlarin nasil
blog tutacaklarina dair bir talimat hazirlamanin iyi olacagini
dusunmektedirler.

Blog sahibi olan sirketler, olmayanlara oranla daha az oranda internete
erisimde kisitlamalar getirmektedirler,

Kurumlar galisanlarinin igbirligi icerisinde égrenmelerini saglayacak wiki ve
blog turi platformlar, kurumsal e-6grenme aktivitelerine nasil dahil
edeceklerinin Uzerinde duslinmektedirler ve pek ¢odu bu araglari: Yuz yluze
ve online egitim aktivitelerini desteklemek, egitim oturumlari haricinde kalan
zamanda egitsel aktiviteleri sicak tutmak ve o6grenmenin kalicihgini
saglamak, kisilerin konularina ne kadar hakim olduklarini ve is hayatlarina
nasil adapte ettiklerini gostermeleri icin firsat sunmak, ekip ruhunu
canlandirmak ve kalici kilmak amaglariyla kullanmay! hedeflemektedir

(www.edelman.com).
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3. BOLUM:
ORNEK UYGULAMA: iS HAYATINDA X, Y KUSAKLARININ
KONUMLANDIRILMASI VE STRATEJIK YONETIMI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu caligmanin amaci kurumsal is yasaminda X ve Y kusaginin birlikteligini,
beklentilerini, farkhlklarini, memnuniyetlerini, is surec igleyisi ve yonetim algisini

incelemektir.

X ve Y kusagi genel karakteristik ozellikleri itibariyle birbirlerinden oldukca zit
Ozelliklere sahip kusaklardir. Kurumsal is yasaminda lider olan X kusagi orta vadede
liderligi Y kusagina devredecektir. Bu gegis slUrecinde Y kusagini yoneten X kusagi
ile X kusagindan farkli genlere sahip olan Y kusaginin basariya ulasmasi igin
birbirlerini anlamasi ve genlerindeki zit Ozellikleri birbirlerine entegre ederek

lehlerine ¢evirmesi beklenmektedir.

Bu arastrma; Y kusaginin hangi isteklerinin karsilanmamasi durumunda Y
kusaginin sadakatinin, verimliliginin, sirkete baglihginin olumsuz yonde etkiledigini
ortaya ¢lkarmak ayni zamanda X kusaginin geng ¢alisanlardan nasil bir beklenti
icerisinde oldugunu ve bu beklentilerinin karsilanma duizeyini tespit etmek Gzere
yapiimistir. Arastirmada egitim, cinsiyet, deneyim, gibi faktérler de incelenmekte
olup bu kirihmlar bazinda kurumsal is yasaminda X ve Y kusaginin stratejik yonetimi

sorgulanacaktir.

Bu calismada, sirketlerin insan kaynaklari stratejilerinin ve yeni kusagdi anlamaya
ybnelik c¢alismalarinin amacina ulasip ulasmadigi, kusaklar arasi uyumun hangi
seviyede oldugu, kusaklarin genel gecer Ozellikleriyle mevcudiyetin tutarlihiginin

derinlemesine incelenmesi amaglanmigtir.

Literatirde X ve Y kusagi calisanlarinin &zelliklerini inceleyen ¢ok sayida galisma
yer almaktadir. Fakat Turkiye’de kurumsal is hayatinda galisan X ve Y kusagi
stratejik yonetimi derinlemesine inceleyen bir ornek galisma bulunmamaktadir. Bu

¢alisma bu anlamda literatlirde 6rnek teskil edecek bir ¢calisma olarak yer alacaktir.
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3.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmada X ve Y kusagl calisanlarina kurumsal is yasamindan
beklentileri, is yapma sureci, is yapma tarzi, teknoloji kullanimi, stratejik yonetim
algilari sorulmustur. Mevcut durum ile beklentilerin karsilanma dizeyi, mevcut
durum ile istenilen durum arasindaki fark, kusak oOzellikleriyle mevcut kusaklarin
tutarlingi, X kusagl ile Y kusaginin mevcut farkhliklari verilen cevaplarin

karsilastiriimasi ile gosterilmektedir.
Bu aragtirmadaki hipotezler agagidaki gibidir:

e H1: Y kusaginin verimliliginin artmasi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim
stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

e H2: Y kusaginin sadaketinin artmasi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim
stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

e H3: Y kusaginin kuruma bagliiginin artmasi ile insan kaynaklarinin yeni
yonetim stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

e H4: Y kusaginin kurum kudltirine yonelik beklentilerinin X kusaginin
karsilama duzeyi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi
arasinda iliski vardir.

e Hb5:Y kusaginin liderlige yonelik beklentilerin, X kusaginin kargilama duzeyi
ile insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi arasinda iligki
vardir.

e HG6: Y kusaginin iletisime yonelik beklentilerin karsilanma dizeyi ile insan
kaynaklarinin yeni ydnetim stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

e HG6: Y kusaginin motivasyona yonelik beklentilerinin X kusagdinin karsilama
dizeyi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi arasinda
iligki vardir.

e H7:Y kusaginin karar vermeye yonelik beklentilerin X kusaginin karsilama
dizeyi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi arasinda
iliski vardir.

e H8: X kusaginin ¢aligma tarzinin gaga ayak uydurmasi ve Y kusaginin
beklentilerini karsilama duzeyi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim

stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.
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3.3.  ARASTIRMANIN YONTEMI, KAPSAMI VE KISITLARI

Bu calismada arastirma ydntemi olarak anket calismasi kullaniimistir.
Arastirmada kullanilan anket dort bolimden olusmaktadir. ik bdlimde alti adet
demografik soru yer almaktadir. Sonraki G¢ bdélimde sirasiyla kusaklarin teknoloji
kullanimi, kurum kltlrQ, kariyer ve motivasyon ile ilgili olarak beklentileri ve mevcut
durumda beklentilerin karsilanma dizeyine yonelik olusturulan sorulara cevap
istenmigtir. Anket sadece Turkiye’nin 6nde gelen bir kurulusunun sirketlerinde

calisan kisiler tarafindan yapilmistir. Bu durum arastirmamizin kisitlarindan biridir.

Anket sorular bir internet sitesi Uzerinden olusturulmustur. Baglanti adresi, anket
calisanlarina internet ortaminda mail (zerinden iletilmistir. internet (zerinden
¢odzllmesi istenmigtir. Zamani verimli kullanabilmek acgisindan ve daha fazla sayida
galisana ulasabilmek adina c¢evrimi¢i anket yodntemi tercih edilmistir. Anket
sorularinda katilimcilarin isimleri, calistiklari sirketin isimleri gibi kigisel bilgileri

iceren sorulara yer verilmemistir.

Anket, Dinya ve Turkiye genelinde yaygin bir sekilde faaliyet gosteren perakende,
enerji, finans ve saglk alanlari bagta olmak Uzere 72 sirketi bulunan ve bir gok
sektorde yer alan bir grubun on Ug¢ sirketinin galisanlarina uygulanmistir. Calisan
sayisinin fazlaligi ve c¢alisma yerinin genigligi, arastirmanin sinirhihigini nispeten
azaltan etkenlerdir. Mavi ve beyaz yakal olarak c¢esitli sirketlerde gérev yapan X ve
Y kusadi ¢alisanlarina online ortamdan iletilen ankete donds yine internet (online)

ortamindan saglanmistir.

Anket formu ile toplanan verilerin SPSS paket programi 20.0 versiyonu ile
guvenilirligi analiz edilmigtir. Verileri yorumlanabilir hale getirmek icin cevaplar
arasindaki baglar, degiskenler, mevcut durum ve capraz sorular, karsilastirmal
cevaplar ile Excel Programi 2010 versiyonu ile grafik, tablo olusturularak analiz

edilmigtir.
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3.4. GUVENILIRLIK ANALIZi

Bu bolimde guivenilirlik analizi yer almaktadir. Glvenilirlik analizi tablo 3.1’de

gOsterilmektedir.

Tablo 3.1: Giivenilirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,801 60

Cronbach’s alpha deger 0,80’in lizerindeyse, 6l¢ek ylksek derecede glvenilirdir. Bu
arastirmada tim sorular igin 0,801°dir. Bu arastirmada dlgekler yliksek derecede

guvenilirdir.
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3.5. BULGULAR, TESPITLER, ANKET SORULARI CEVAP
ANALIZLERI

Soru: Yas araliginiz hangisidir?

Tablo 3.2: Total Yas Araligi Grafigi

Yas Araliginiz Hangisidir?

WY Kugagl WX Kusagi

Ankete katillan kurumsal firma c¢alisanlarinin %54’G Y kusagini, %46’s1 X
kusagini olusturmaktadir. Bu oran 123 calisan ile Y kusagini, 104 calisan ile X
kusagini ifade etmektedir. Grafikte X ve Y kusagi calisanlarinin birbirlerine yakin

oranda ankete katim sagladigi goérulmektedir.

Tablo 3.3: Y Kusagd! Yas Araligi Grafigi

Y Kusagi Yas Araligi

BY Kusadi 15-25Yas WY Kusafi 26 - 35 Yas

Grafikte ankete katillan Y kusadi katilimcilarin %84’Unin 25 yasindan buyuk
oldugu goérulmektedir. %16’s1 ise 26 yasindan kuguk Y kusagi calisanlarini ifade
etmektedir.
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Soru 2: Cinsiyetiniz nedir?

Tablo 3.4: X Kusagi Cinsiyet Dagilimi Grafigi

X Kusagi Cinsiyet Dagilimi

WErkek WKadin

Ankete katilan X kusagi kurumsal firma ¢alisanlarinin %46’sinin cinsiyeti kadin,

%54’Unun ise cinsiyeti erkek oldugu goériimektedir.

Tablo 3.5: Y Kusagi Cinsiyet Dagilimi Grafigi

Y Kusagi Cinsiyet Dagilimi

W Erkek EKadin

Ankete katillan Y kusadi kurumsal firma c¢alisanlarinin %53’Unln cinsiyeti kadin,

%47’sinin cinsiyeti erkektir.
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Tablo 3.6: X Kugagi ve Y Kusagi Cinsiyet Dagihm Grafigi

X Kusadi ve Y Kusagi Cinsiyet Dagilimi

M Erkek EKadin

Ankete katilan X ve Y kusagi kurumsal firma ¢alisanlarinin %50’sinin cinsiyeti kadin,
%50’sinin cinsiyeti erkektir. Ankete esit oranda kadin ve erkek katilim saglandigi
gOrulmektedir.

Tablo 3.7: X Kugagd! Egitim Durumu

X Kusagl Egitim Durumu

Orta Ogretim
10%

Onlisans
9%
mOrta Oretim
B Onlisans

[ Lisans

W Master

Ankete katilan X kusagi katilimcilarinin %47’si lisans, %34’ master, %10'u
Ortadgretim ve %9'u dénlisans mezunudur. Bir ¢ok uzmanin hem fikir oldugu Y
kusagdinin X kusagina goére daha egitimli oldugu tezinin gdreceli oldugu bu drnekte
anlasilmaktadir. X kugaginin yizde 81’i yuksek egitim gérmustar.
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Tablo 3.8: Y Kusagi Egitim Durumu

Y Kusagi Egitim Durumu

Orta Ogretim
8%

Onlisans

10%

B Orta Ofretim
B Onlisans
[ Lisans

B Master

Ankete katilan Y kusagdi kurumsal firma galisanlarinin %64’U lisans, %18,

%10’u dnlisans, %8’ ortadgretim mezunudur.

Tablo 3.9: Total Egitim Durumu Grafigi

Total Egitim Durumu

Orta Ogretim
9%

Onlisans
9%

B Orta Ofretim
u Onlisans
[ Lisans

W Master

master,

Anket verilerine gore katilimcilarin %56’s1 lisans, %26’sI master, %9’u ortadgretim,

%9’u 6nlisans mezunudur.
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Soru 4: Calistiginiz kurumda hangi pozisyonda galisiyorsunuz?

Tablo 3.10: X Kusagi Mevcut Pozisyon Durumu

X Kusagi Mevcut Pozisyon Durumu

GM-Grup
Genel Muduri- Isci .
W isci
CEO-CFO-COO- 6% ¢
clo

19%
Uzman® Memur-Uzman

[ Sef-Yonetici

B Midar

E GM-Grup Genel
Miidiiri-CEO-
CFO-COO-CIO

Grafige gore ankete katilan X kusagi c¢alisanlarinin pozisyonlari su sekilde
siralanmaktadir; %29 ile birinci sirada Memur - Uzman, %23 ile Sef - Yonetici ve
Mudur, %19 ile GM - Grup Genel Muduri — CEO — CFO — COO - CIO. Ankete
katilan X kusagi ¢aligsanlarinin tepe yoneticilerinin orani %19, Ust yonetim orani ise
%23'tr. Toplamda katihmcilarin %42’si Y kusagini suanda ydnetmektedir ve Y
kusadinin orta vadede lideri olarak devam edecektir. Katilimcilar arasinda isgi
oraninin %6 oraninda kalmasi, sirketlerin yonetim departmanlarinin ankete agirlikli

katihm sagladigini géstermektedir.

Tablo 3.11: X Kusag@i Cinsiyete Gére Unvanlar

X Kusagi Cinsiyete Gore Unvanlar

H Kadin M Erkek
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Ankete katilan 104 X kusagdi calisanindan, iscilerin sayisi 6°dir. Bu 6 isciden
yalnizca 1'i kadin isgidir. Geriye kalan 5 isci calisan ise erkektir. Ankete katilan;
Memur - Uzman sayisi ise 30’dur. 22’si kadin, 8'i erkektir. 24 calisan ise Sef —
Yoénetici pozisyonundadir. Bunlarin 10°’u kadin 14’0 erkektir. Madur ¢alisan sayisi
24°tar. 10’u erkek, 14’G kadindir. GM, Grup Genel Muduri, CEO, CFO, COO, CIO
olarak galisan X kusaginin 5’i kadin, 15’ ise erkektir. Pozisyonlar arasinda cinsiyete
gore olan en buyuk fark tepe yonetimdedir. Erkek tepe yoneticiler, kadin tepe

yoneticilere gore ¢ kat daha fazladir.

Tablo 3.12: Y Kugsag! Mevcut Pozisyon Durumu

GM-Grup Genel
Miidiiri-CEO-CFO-
CO0-CIo
2%

Y Kugagi Mevcut Pozisyon Durumu

Ankete katilan 123 Y kusadr kurumsal firma calisaninin %54’Unun sirketteki
pozisyonu Memur — Uzman, %23’U Sef — Yonetici, %12’si Is¢i, %9'u Mudir, %2’si
GM- Grup Genel Mudiri, CEO, CFO, COO, ClO’dur. Katilimcilarin verdigi
cevaplara goére Y kusagi katihimcilarinin %34’0 mevcut durumda ydneten

konumundadir.
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Tablo 3.13: Y Kusaginin Cinsiyete Goére Unvani

Y Kusagi Cinsiyete gore Unvanlar

B Kadin MErkek

Tabloya goére, Y kusagdr katilimcilarinin GUnvanlarina goére cinsiyetleri
karsilastiriimistir. isci olarak galisan 10 kadin c¢alisan, 5 erkek calisan oldugu gérilmektedir.
Memur — Uzman olaran galisan 41 kadin galisan, 25 erkek ¢alisan oldugu gorilmektedir. Sef
Yonetici pozisyonunda 10 kadin calisan, 18 erkek calisan, Mudir pozisyonunda 4 kadin
calisan, 7 erkek calisan oldudi goérulmektedir. GM, Grup GM, CEO, CFO CIO COO
pozisyonunda ise kadin ¢alisan bulunmamaktadir. Erkek caligsan sayisi ise 3'tur. Memur —
Uzman pozisyonunda kadin ¢alisanlarin Ustinligu gézlenmektedir. Yonetici siralamasinda

ise kadinlarin orani erkeklere oranla dismektedir.
Soru 5: Toplam is deneyiminiz hangisidir?

Tablo 3.14: X Kusagi is Deneyimi Tablosu

X Kusagdi is Deneyimi

44
38

17

4] Q 0
L A A

1 yildan 1-2 yil 34yl 5-10yil 11-15yil 16-20y1il 20ve
az uzeri
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Ankete katilan X kusagi c¢alisanlarindan en az is deneyimine sahip olan 5 —
10 yil deneyim ile 5 X kusagi ¢alisani oldugu gértlmektedir. 11 — 15 yil is deneyimi
olan 17 X kusag ¢alisani, 16 — 20 yil is deneyimi olan 38 X kusag! ¢alisani, 20 ve
Uzeri ¢alisan 44 X kusagi ¢alisani oldugu gértulmektedir. Anket verilerine gore orta
vadede 20 ve Uzeri is deneyimi olan X kusagi c¢alisanlarinin, kurumsal is hayatinin

kisa vadede sonlanacagi 6ngorilebilmektedir.

Tablo 3.15: Y Kusagi Deneyim Tablosu

Y Kusagi is Deneyimi

64

17 16 19
/- — P

lyidan  1-2yll 34yl 510yl 11-15yil 16-20yil 20ve
az Uzeri

Ankete katilan Y kusagi c¢alisanlarinin is deneyimi en ¢ok 5 - 10 yil olarak
gorulmektedir. 123 katilimcidan 64’Gnun is deneyimi 5 — 10 yildir. Bunu 11 — 15 yil
is deneyimi olarak 19 kisi takip etmektedir. 17 Y kusagi ¢alisaninin 1 — 2 yillik is
deneyimine sahip oldugu gérilmektedir. 16 — 20 yil is deneyimine sahip Y kusagi
¢alisani ise 3 kisi olarak goértlmektedir. Son olarak da 1 yildan az is deneyimine
sahip 4 Y kusagi galisani oldugu goérulmektedir. Y kusaginin yasi itibariyle 20 ve

Uzeri is deneyimine sahip ¢alisani bulunmamaktadir.
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Tablo 3.16: Total is Deneyimi Tablosu

Total is Deneyimi

B 1vyildanaz

M 1yildan az
W1-2yil
m3-4yil
Wm5-10yl
m11-15yil
m16-20 yil

W20 ve lzeri

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin toplamda %30’unun 5 -10 yillik is
deneyimine sahip oldugu gorilmektedir. %20’si ise 20 yillik is deneyimine sahiptir.
Bunu %18 ile 16 — 20 yil is deneyimi olan ¢alisanlar takip etmektedir. %16’sini ise
11 — 15 yillik is deneyimine sahip olan caligsanlar izlemektedir. %7’si 3 — 4 yillik is
deneyimine sahiptir. %8'’i ise 1 — 2 yillik deneyime sahiptir. Ankete katilan ve 1

yilldan az is deneyimine sahip olan galisanlarin orani ise %2 olarak gorilmektedir.
Soru 6: Kariyer hayatinizda kag kez is degistirdiniz?

Tablo 3.17: X Kusag is Degisikligi

X Kusag! Is Degisikligi

7 ve fazlasi
5%

M 1-2 defa
M 3-4 defa
[ 5-6defa

W7 ve fazlasi

Ankete katilan X kusagdi calisanlarinin %40 inin 1 — 2 defa is degistirdigi
gorulmektedir. %39’unun ise 3 — 4 defa is degdistirdigi gorulmektedir. %16's1 5 — 6
defa is degistirmigtir. %5’i ise 7 ve fazlasi is degistirmistir. Bu veriler X kusagi
calisanlarinin galistiklari kurumlara sadaketlerinin oldugu tezini kanitlar niteliktedir.
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Tablo 3.18: Y Kusag Is Degisikligi

Y Kusag is Degisikligi

5-6defa _7ve fazlasi
4% [_ 0%

M 1-2 defa
W 3-4 defa
[ 5-6 defa

W7 ve fazlasi

Ankete katillan Y kusagi calisanlarinin %57’sinin 1 - 2 kez is degistirdigi
gorilmektedir. %39'unun ise 3 — 4 defa is degistirdigi, %4’Unin 5 — 6 defa is
degistirdigi goérulmektedir. 7 ve fazlasi is degistiren Y kusagdi calisani
bulunmamaktadir. Y kusadinin, is hayatina hentz yeni atilmas olmasina ragmen

%43’0 en az 3 kez is degistirmistir.

Tablo 3.19: Y Kusagi Yas Araliklari is Degisiklikleri

Y Kusadi Yas Araliklar is Degisikligi

mY Kusgag! 15 -25 Yas Aralig: m Y Kusag 26-35 Yas Aralig:

55
43
5
5 5
e .
A

1-2 defa 3-4 defa 5-6 defa 7 ve fazlasi

Ankete katilan Y kusagi ¢alisanlarinin yas araligina gore is degistirme sikliklari 15 —
25 yas araliginda, 1 — 2 defa is degistiren 55 galisan, 3 — 4 defa is degistiren 43
calisan, 5 — 6 defa is degistiren 5 galisan gorulmektedir. 7 ve fazlasi is degistiren Y
kusag! ¢alisani bulunmamaktadir. 26 — 35 Yas araliginda ise 5 — 6 ve 7’den fazla is
degistiren Y kusagi c¢alisani bulunmamaktadir. 15 galisan 1 — 2 defa, 5 g¢alisan 5
defa is degistirmistir.
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Tablo 3.20: Total is Degisikligi

Total is Degisikligi

5-6 defa 7 ve fazlasi
10% 2%

W 1-2 defa
W 3-4 defa
@ 5-6 defa

W 7 ve fazlas

Sekile gore, X ve Y kusadi calisanlarinin %49unun 1 — 2 defa is degisikliginde
bulundugu goérulmektedir. %39'u 3 — 4 defa is degisikliginde bulunmustur. %10'u 5 —
6 defa is degisikliginde bulunmustur. %2’si ise 7 ve fazlasi is degisikliginde
bulunmustur.

Tablo 3.21: X ve Y Kusagi is Degisikligi

X ve Y Kusad is Degisikligi

m X Is degisikligi  mY Is degisikligi

70
48
41 41
17
5 5

1-2 defa 3-4 defa 5-6 defa 7 ve fazlasi

Ankete katilan X ve Y kusaklari ¢alisanlarinin kariyer hayatinda is degistirme
sikligi su sekilde gosterilmektedir. Y kusaginda 1 — 2 defa is degisikliginde bulunan
70 katihmci varken bu sayi X kusaginda 41 olarak gdsterilmektedir. Y kusagindaki
katiimcilarin 3 — 4 defa is degistirme sayisi 48 iken X kusaginda 41dir. Y kusagi
¢alisanlarindan 5 — 6 defa is degistiren 5 ¢alisan varken X kusaginda 7 ¢alisandir. X
kusadinda 7 ve fazlasi is degistirme sikhdi olan 5 g¢alisan varken Y kusaginda 7 ve

fazlasi is degistiren galisan bulunmamaktadir.
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Soru 7: Kariyer hayatinizda hig online is basvurusunda bulundunuz mu?

Tablo 3.22: X Kusagi Online is Basvurusu

Online is basvusunda bulundunuz mu?

W Evet
W Hayir

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisanindan online is basvurusunda bulunanlarin orani
%51°dir. Online is basvurusunda bulunmayan X kusagdi calisanlarinin orani ise
%49’dur.

Tablo 3.23: Y Kusagi Online is Bagvurusu

Online is basvusunda bulundunuz mu?

M Evet

W Hayir

Ankete katilan 123 Y kusagi ¢alisanindan online is basvurusunda bulunanlarin orani
%83’dur. Online is bagvurusunda bulunmayan Y kusag! caliganlarinin orani ise
%17°dir.
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Tablo 3.24: X ve Y Kusagi Online Basvuru Kargilastirmasi

Xve 'Y Kusadi Online Basvuru Karsilastirmasi

B Evet B Hayir

X Online Basvuru Y Online Bagvuru

X ve Y kusagi calisanlarinin online is basgvurusunda bulunan ve online ig
basvurusunda bulunmayanlar karsilastiriimistir. Y kusaginin buyuk farkla online is

basvurusunda bulundugu goériimektedir.

Tablo 3.25: Total Online is Basvurusu Tablosu

Total
Online is basvurusunda bulundunuz mu?

M Evet
W Hayir

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarin toplam online basvurusunda bulunanlarin

orani %68’dir. Bulunmayanlarin orani ise %32’dir.
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Soru 8: is bagvurunda bulunmak isteseniz hangisini tercih edersiniz?

Tablo 3.26: X Kusag is Basvuru Tercihi

X Kusadi Is Basvuru Tercihi

W X is Bagvuru
Tercih

W Kariyer Sitesi

H Sosyal Medya
syal Medya
2%
B Araci
Danigsman
Sirketi
W Proje/Yangma

Proje/Yarisma

1% H Referans

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin %37’sinin Araci Danigsman Sirketini
tercih ettigi goértilmektedir. Bunu %33 ile Referans takip etmektedir. Katilimcilarin
%27’si Kariyer Sitelerini tercih etmektedir ve %2’si Sosyal Medyayi, %1’ ise

Yarigma Projeyi tercih etmektedir.

Tablo 3.27: Y Kusagi Bagvuru Tercihi

Y Kusagi is Basvuru Tercihi

| Kariyer Sitesi

W Sosyal Medya

HAraci
Danigman
Sirketi

B Proje/Yarisma

m Referans

Sosyal Medya
1%

Y kusadi caliganlarinin %54’G Kariyer Sitesi, %30'u Referans, %14’0 Araci
Danigman Sirketi, %1’i Proje - Yarisma ve son olarak %1’i Sosyal Medyay tercih

ettigi gorulmektedir.
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Soru 8: is bagvurunda bulunmak isteseniz hangisini tercih edersiniz?

Tablo 3.28: X ve Y Kusagi is Basvuru Tercihi

X ve Y Kusad is Basvuru Tercihi

X s Bagvuru Tercih @Y Ig Bagvuru Tercih

Kariyer Sitesi Sosyal Medya Araci Proje/Yarigma Referans
Danisman
Sirketi

Sekilde ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarinin is basgvuru tercihleri
karsilastiriimistir. Kariyer sitelerini en ¢ok tercih eden kusak Y kusagidir. X
kugsaginin ise en ¢ok Araci Danigman Sirketlerini tercih ettigi gorulmektedir.
Referansi daha ¢ok tercih eden kusak az farkla Y kusagidir. Sosyal Medya ve Proje

Yarigsma tercihi ise her iki kugakta da esittir.

Soru 9: Bir kurumun sosyal sorumluluk projelerinin olmasi o kurumda c¢alisma

tercihinizi etkiler mi?

Tablo 3.29: X Kusag is Basvurusunda Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tercih Sebebi

X Kusagd is Basvurusunda KSS Tercih Sebebi

BEvet
B Hayir

Grafige gore ankete katilan X kusagi ¢aligsanlarinin %74°G is basvurusunda bulurken
basvuruda bulundugu sirketin kurumsal sosyal sorumluluk projesinin olmasini tercih

ettigi gérulmektedir. %26’s!1 igin ise tercih sebebi degildir.
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Tablo 3.30: Y Kusag is Bagvurusunda Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tercih Sebebi

Y Kusagi Is Basvurusunda KSS Tercih Sebebi

W Evet

W Hayir

Ankete katilan Y kusadi calisanlarinin %63’0 is bagvurusunda bulurken
basvuruda bulundug@u sirketin kurumsal sosyal sorumluluk projesinin olmasini tercih

ediyor. %37’si igin ise tercih sebebi degildir.

Tablo 3.31: Total Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tercih Sebebi

X ve Y Kusaginin Totaline Gére is
Basvurusunda KSS Tercih Sebebi

B Evet

B Hayir

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarinin is basvurusunda bulurken kurumsal
sosyal sorumluluk projelerinin tercih sebebi %68’dir. Katihmcilarin %32’sinin tercih

sebebi ise degildir.
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Tablo 3.32: X Kusagina Gore Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tercih Sebebi

X Kusagi Cinsiyete Gore Is Basvurusunda KSS
Tercih Sebebi

W Erkek ®m Kadin

Evet Hayir

Ankete katilan X kusadi ¢alisanlarindan 83 kadin, 39 erkek ¢alisan kurumsal sosyal
sorumluluk tercih sebebine evet cevabi verdigi gérilmektedir. Hayir, cevabini veren

10 kadin galisan oldugu ve 17 erkek ¢alisan oldugu sekilde goriimektedir.

Tablo 3.33: Y Kusagi Cinsiyete Gére is Bagvurusunda Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Tercih Sebebi

Y Kusadi Cinsiyete Gore is Basvurusunda KSS Tercih
Sebebi

M Erkek ®Kadin

Evet Hayir

Y Kusagi caligsanlarindan 45 kadin ve 33 erkek cgalisanin kurumsal sosyal

sorumluluga evet, 20 kadin ve 25 erkedin ise hayir cevabi verdigi gérilmektedir.

Soru 9: Bir kurumun sosyal sorumluluk projelerinin olmasi o kurumda ¢alisma
tercihinizi etkiler mi?
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Tablo 3.34: is Basvurusunda Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tercih Sebebi

Karsilastirma

X ve Y Kusaginin Totaline Gére is Basvurusunda
KSS Tercih Sebebi Karsilastirma

WX KSSTercih Sebebi WY KSS Tercih Sebebhi

Evet Hayir

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin KSS tercih sebebi Y kusadinda ¢ok az

farkla fazladir. Hayir diyenlerde ise Y kusaginin Gstinligu s6z konusudur.

Tablo: 3.35 X, Y Kusaklari Kadin Calisanlarin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tercih

Karsilastirmasi

Xve Y Kusagi Kadin Calisanlarinin is
Basvurusunda KSS Tercih Sebebi

mXKadin mYKadin

Evet Hayir

Grafige gore Y kusagi kadin galisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk tercihinin X
kusagina gore daha fazla oldugunu gorulmektedir.
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Tablo 3.36: X ve Y Kusagdi Erkek Calisanlarin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Tercih
Sebebi

X ve Y Kusagi Erkek Calisanlarinin Is
Basvurusunda KSS Tercih Sebebhi

WX Erkek WY Erkek

Evet Hayir

Grafige gobre soruya evet cevabini verenlerde X kusagi erkek calisanlari, hayir

cevabinda ise, Y kusagi erkek calisanlari 6ne ¢ikmaktadir.

Soru 10: Galistiginiz kurumu sosyal medyada takip ediyor musunuz?

Tablo 3.37: X Kusaginin Kurumunu Sosyal Medyada Takip Etme Tablosu

X Calistiginiz kurumu sosyal medyada takip ediyor
musunuz?

Cahigtigim
kurumun sosyal
Sosyal medya medya hesabi
hesabim yok yok
9% 6%

Ve

m Sosyal Medya hesabim var
takip ediyorum

m Sosyal medya hesabim var
takip etmiyorum

Sosyal medya hesabim yok

m Gahstifim kurumun sosyal
Sosyal medya medya hesabi yok
hesabim var
takip etmiyorum
18%

Ankete katilan X kusagi ¢calisanlarinin %67’sinin Sosyal Medya hesabi var ve
calistigi kurumun Sosyal Medya hesabini takip ediyor. %18’inin Sosyal Medya
hesabi var takip etmiyor. %6’sinin ¢alistigi kurumun sosyal medya hesabi yok.

%9’unun ise Sosyal Medya hesabi yok.
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Tablo 3.38: Y Kusaginin Kurumunu Sosyal Medyada Takip Etme Tablosu

Calistiginiz kurumu sosyal medyada takip ediyor musunuz?

Cahstigim kurumun
sosyal medya hesabi
yok
3%

Sosyal medya

Sosyal medya hesabim yok

hesabim var takip 7%

etmiyorum
14%

® Sosyal Medya hesabim var
takip ediyorum

M Sosyal medya hesabim var
takip etmiyorum

= Sosyal medya hesabim yok

m Calistigim kurumun sosyal
medya hesabi yok

Ankete katilan Y kusagi galisanlarinin %76’sinin Sosyal Medya hesabi var ve
calistigr kurumun Sosyal Medya hesabini takip ediyor. %14’Unin Sosyal Medya
hesabi var takip etmiyor. %7’sinin calistigi kurumun sosyal medya hesabi yok.

%3’unun ise Sosyal Medya hesabi yok.

Tablo 3.39: Total Calisanlarin Kurum Sosyal Medyadan Takip Etme Tablosu

Calistiginiz kurumu sosyal medyada takip ediyor musunuz?
100
80
60
40
20
0
Sosyal Medya | Sosyal medya | Sosyal medya Calistigim
hesabim var hesabim var hesabim yok | kurumun sosyal
takip ediyorum takip medya hesabi
etmiyorum yok
X Kusag 93 17 9 4
MY Kusag 70 19 9 6
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Tablo 3.40: Total Calisanlarin Kurum Sosyal Medyadan Takip Etme Grafigi

Calistiginiz kurumu sosyal medyada takip ediyor

musunuz?
Sosyal medya Galstigim
kurumun sosyal
hesabim yok
3% medya hesabi
sosyal yok m Sosyal Medya
medya A% hesabim var
hesabim var

takip ediyorum
takip P Y

etmiyor

H Sosyal medya
16% Y 4

hesabim var
takip etmiyorum

M Sosyal medya
hesabim yok

Sosyal Medya
hesabim var
takip ediyorum

72%

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin %72’sinin sosyal medya hesabi
var ve sirketlerinin sosyal medya hesaplarini takip ediyor. %16’sinin sosyal medya
hesabi var sirketlerinin sosyal medya hesaplarini takip etmiyor. %’8’inin sosyal

medya hesabli yok. %4’Unun ise galistigi kurumunun sosyal medya hesabi yoktur.
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Soru 11: Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalari 6nem derecesine goére

numaralandiriniz?

Tablo 3.41/a: X Kusagi Toplanti igin Gereken Esyalarin Onem Derecesi

Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalarn énem derecesine gore
numaralandiriniz?

" IS /
80 X 11 /A@\ /
o XN T
oY N

20
M

1-Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5-Cok Onemli

41

13 —fi—Tahlet

X Kusag Kisi Sayisi

—4—Notebook

3 31
%/

Tablo 3.41/b: X Kusagi Toplanti icin Gereken Esyalarin Onem Derecesi

Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalari énem derecesine gore
numaralandiriniz?
45
] 40
= 35
] 30
U
i~ 25
B 20
& 15
2 10
= 5
1-Gerekli 2 3- Onemli 4 5-Cok Onemli
Degil
B Notebook 13 11 33 16 31
m Tablet 37 15 23 19 10
= Telefon 20 12 28 13 31
M Ajanda 11 7 23 22 41

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin toplantiya girerken yanlarina alacagi esya
onem derecesi siralamasi ajanda, telefon, notebook, tablet olarak gérilmektedir. X

kusagdi calisanlari toplantida tabletin gerekli olmadigini diginmektedir.
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Soru 11: Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalari &nem derecesine gore

numaralandiriniz?

Tablo: 3.42/a: Y Kusagi Toplanti icin Gereken Esyalarin Onem Derecesi

Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalan dnem derecesine gore

numaralandiriniz?
160
68
140 /)(
= 120 O
= 2 /
@ 100 &\ /)‘{\ /
g 80 59 A
B \\ // \\>(18
* 60 3
3 7
> 40 \Y/.\ X7 M 10
W70 35
20 22
0
1-Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5-Cok Onemli

== Ajanda
==Telefon
=f—Tablet
=—4=—Notebook

Tablo: 3.42/b: Y Kusag! Toplanti igin Gereken Egyalarin Onem Derecesi

gOre numaralandiriniz?

Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalari 6nem derecesine

= 100

>

(5]

(7]

~ 50

00

&

2 0

> 1-Gerekli 2 3- 4 5-Cok

Degil Onemli Onemli

H Notebook 22 15 29 22 35
H Tablet 59 20 27 7 10
i Telefon 18 13 32 24 36
H Ajanda 12 3 22 18 68

Ankete katilan 123 Y kusagi ¢alisaninin toplantiya girerken yanlarina alacagi esya

onem derecesi siralamasi ajanda, telefon, notebook, tablet olarak gorilmektedir. Y

kusagdi calisanlari toplantida tabletin gerekli olmadidini digstinmektedir.
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Soru 11: Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalari &nem derecesine goére

numaralandiriniz?

Tablo: 3.43/a: Total Toplanti igin Gereken Esyalarin Onem Derecesi

Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalari dnem derecesine gére
numaralandiriniz?

300
109
250 )<
@ 200 .
z = Ajanda
]
:E- 150 —i—Telefon
I =fi—Tablet
.§ 100
—4—Notebook
50
0
1-Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5-Cok Onemli
Tablo 3.43/b: Total Toplanti igin Gereken Esyalarin Onem Derecesi
Toplantiya girerken yaniniza alacaginiz esyalar énem derecesine gore
numaralandiriniz?
- 120
£ 100
A 80
-;‘E" 60
= 40
oo
1-Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5-Cok Onemli
i Notebook 35 26 62 38 66
M Tablet 96 35 50 26 20
i Telefon 38 25 60 37 67
H Ajanda 23 10 45 40 109

Ankete katilan X ve Y kusagi caliganlarinin toplantiya girerken yanlarina alacagi
esya Onem derecesi siralamasi ajanda, telefon, notebook, tablet olarak
gorulmektedir. 227 X ve Y kusagi ¢alisanlarindan 96’si toplantida tabletin gerekli

olmadigini disinmektedir.
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Soru 12: Kullandiginiz iletisim araglarini 6nem derecesine goére siralayiniz?

Tablo 3.44/a: X Kusag! Kullanilan iletisim Araclari

Kullandidiniz iletisim araclarini nem derecesine gore siralayiniz?

120
1 3 5 95
NS

100 ff—— > S

29 25 47
80 "
._ﬁ__—.\K \ === Difer
60 =d=Yliz ylize
‘{ \'Q \ =B=Telefon
40 .
) \\ ~—4—Mail
20 70
N 3
0 3 3
1. Tercih 2. Tercih 3. Tercih 4. Tercih

X Kugagi Kisi Sayisi

Tablo 3.44/b: X Kusag@! Kullanilan iletisim Araglari

Kullandiginiz iletisimaraclarini dnem derecesine gore siralayiniz?
g 120
g 100
v
& 80
X
o 60
& 40
~3 20
* 0
1. Tercih 2. Tercih 3. Tercih 4. Tercih
M Diger 1 3 5 95
M YUz ylze 29 25 47 3
M Telefon 25 56 20
i Mail 49 20 32 3

Ankete katilan X kusagi c¢alisanlarinin iletisim araglari dnem derecesi 1.tercih

siralamasi mail, ylz yuze, telefon ve diger olarak gértlmektedir.
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Soru 12: Kullandiginiz iletisim araclarini dnem derecesine goére siralayiniz?

Tablo 3.45/a: Y Kusag! Kullanilan iletisim Araclari

Kullandi§iniz iletisimaraglarini Gnem derecesine gore siralayiniz?

140

12 4 8 99
120 >

M “\67
100

M \

30 ==Diger
\ \ —h—Yiiz ylize

60

—fl—Telefon
Nﬁ*\ \IQ \ == Mail
40

N w\w\ \g

12

Y Kusagi Kisi Sayisi

1.Tercih 2. tercih 3. Tercih 4. Tercih

Tablo 3.45/b: Y Kusag! Kullanilan iletisim Araglari

Kullandiginiz iletisim araglarini 6nem derecesine goére
siralayiniz?

a

> 150

(%]

< 100

i)

& 50

"

> 0

1.Tercih 2. tercih 3. Tercih 4. Tercih

M Diger 12 4 8 99
MYuzylze 23 27 67
M Telefon 40 54 23
@ Mail 48 38 25 12

Ankete katilan X kusagi c¢alisanlarinin iletisim aracglari dnem derecesi 1.tercih

siralamasi mail, yiz ylze, telefon ve diger olarak gériimektedir.
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Soru 12: Kullandiginiz iletisim araclarini nem derecesine gore siralayiniz?

Tablo 3.46/a: Total Kullanilan iletisim Araglar

Kullandiginiz iletisim araclarini 6nem derecesine gore siralayiniz?

250 13 7 13 194

200
B N0 \
150 == Diger
\ =fe=Yliz ylize
100 7 42 =fi—Telefon
\ ——Mail
? 7“

Total Kigi Sayisi

8
0
1.Tercih 2.Tercih 3.Tercih 4 Tercih
Tablo 3.46/b: Total Kullanilan iletisim Araglari
Kullandiginiz iletigsim araglarini 6nem derecesine gore
siralayiniz?
@ 250
& 200
(%]
B 150
x 100
©
8 50
. 0
1.Tercih 2.Tercih 3.Tercih 4.Tercih
M Diger 13 7 13 194
M Ylz yuze 52 52 114 9
H Telefon 65 110 43 9
H Mail 97 58 57 15

Ankete katilan 227 X ve Y kusagi ¢alisaninin iletisim araglari 6nem derecesi 1.tercih

siralamasi mail, telefon, ylz ylze ve diger olarak gérilmektedir.
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Soru 13: Calistiginiz kurumdan suana kadar pozisyonunuzu gelisiminize katki

saglayacak herhangi bir egitim talebinde bulundunuz mu?

Tablo 3.47: X Kugag! Egitim Talebi

X kusagi egitim talebinde bulundunuz mu?

M Evet
W Hayir

Sekle gore, ankete katilan X kusagi caliganlarinin %68’inin egitim talebinde

bulundugu,%32’sinin ise egitim talebinde bulunmadigi gésteriimektedir.

Tablo 3.48: Y Kusag! Egitim Talebi

Y kusag! egitim talebinde bulundunuz mu?

M Evet

B Hayir

Sekle gore, ankete katilan X kusagi caliganlarinin %60’inin egitim talebinde

bulundugu,%40’inin ise egitim talebinde bulunmadigi gésteriimektedir.
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Soru 13: Calistiginiz kurumdan suana kadar pozisyonunuzu gelisiminize katki

saglayacak herhangi bir egitim talebinde bulundunuz mu?

Tablo 3.49: X ve Y Kusagi Egitim Talebi

Xve Y Kusagdi Total E§itim Talebi

M Evet

W Hayir

Ankete katilan X ve Y kusaklari galisanlarinin %64’U egitim talebinde bulunmustur.

%36’sI ise egitim talebinde bulunmamistir.

Tablo 3.50: X ve Y Kusag! Egitim Talebi

Xve Y Kusagi Egitim Talebi

HX kusagl WY Kusagi

Evet Hayir

Ankete katilan X ve Y kusaklari galigsanlarinin 145’i egitim talebinde bulunmustur. 82

¢alisan ise egitim talebinde bulunmamistir.
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Soru 14: Cahstiginiz kurumun ¢alisanlarina yatirim yaptigini distintiyor musunuz?

Tablo 3.51: X Kusagi Kurum Degerlendirmesi

X kusagi galistiginiz kurumun galisanlarina
yatirim yaptigini disiniyor musunuz?

Hayir

27%

M Evet

H Hayir

Sekle goére, ankete katilan X kusagi calisanlarinin %73’Gnin calistigi kurumun
calisanlarina yatinm yaptigini distiniyor musunuz sorusuna evet cevabi verdigi

gorulmektedir. %27’sinin ise hayir olarak cevap verdigi gorulmektedir.

Tablo 3.52: Y Kusagdi Kurum Degerlendirmesi Grafigi

Y kusagi ¢alistiginiz kurumun ¢aligsanlarina yatirim
yaptigini disiniiyor musunuz?

M Evet
W Hayir

Ankete katilan Y kusagi ¢alisanlarinin %59’unun g¢alistiginiz kurumun ¢aligsanlarina
yatirm yaptigini distiiniyor musunuz sorusuna evet cevabi verdigi gortlmektedir.

%41’inin ise hayir olarak cevap verdigi gorulmektedir.
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Tablo 3.53: Total Kurum Degerlendirmesi

Calistiginiz kurumun galisanlarina yatinm yaptigini
disUniyor musunuz?

M Evet
W Hayir

Grafige gore ankete katilan tim calisanlarin %66’s1 ¢alistiklari kurumun kendilerine
yatirim yaptigini diginmektedir. %34’U ise galistiklari kurumun kendilerine yatirnm

yaptiklarini diginmemektedir.

Tablo 3.54: X ve Y Kusag! Karsilagtirmali Kurum Degerlendirme

Calistigimiz kurumun ¢alisanlarina yatinm
yaptigini distndyor musunuz?

m X Kusagi mY Kusagl

Evet Hayir

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarinin totalde %66’s1 galistiginiz
kurumun calisanlarina yatirim yaptigini distniyor musunuz sorusuna evet olarak
cevap verdigi goérilmektedir. %34’Unln ise hayir olarak cevap verdigi gortlmektedir.
Galistiginiz kurumun c¢alisanlarina yatirm yaptigini ddsunidyor musunuz sorusuna
evet diyen X kusadi calisan sayisi 76, Y kusagdi calisan sayisi 28 olarak
gorulmektedir. Hayir, cevabini verenlerin ise 28'i X, 50’si Y kusagi ¢alisani olarak

gorilmektedir.
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Soru 15: Asagida yer alan segenekleri Gnem derecesine gore siralayiniz.

Tablo 3.55: X ve Y Kusagi inovasyon

inovasyon
90
80 Pl
70 36
5 60 ’\\{/
> 50
(%]
7 40 =Y
~ 30 B, X
10 5
0
1- Gerekli 3- Onemli 4 5- Cok
Degil Onemli

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarindan 35 ¢alisanin inovasyona ¢ok énemli,
23 calisanin dnemli ile ¢cok dnemli arasinda, 33 calisanin dnemli, 8 ¢alisanin gerekli
degil ile 6nemli arasinda, 5 calisanin ise gerekli degil seceneklerini tercih ettigi
gorulmektedir. Ankete katilan Y kusagi ¢alisanlarindan 43 ¢alisanin inovasyona ¢ok
onemli, 29 calisanin 6nemli ile ¢cok 6nemli arasinda, 36 c¢alisanin 6nemli, 10
calisanin gerekli degil ile onemli arasinda, 5 c¢alisaninin ise gerekli degil

secgeneklerini tercih ettigi gorilmektedir.
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Tablo 3.56: X ve Y Kugag! Mentorluk

Mentorluk/Kogluk
70

60
50 / TE 29
40 /

@
S
5+
") 35
— ==Y
< 30 17 /\ 28 o
/ \ﬁg/ X
20 ,/
10 ‘;// 12
0
1- Gerekli 2 3- Onemli 4 5- Cok Onemli
Degil

Ankete katilan X kusagi calisanlarindan 28 calisanin mentorluk/kogluk ¢cok énemli,
23 calisanin donemli ile ¢ok onemli arasinda, 35 calisanin dnemli, 12 c¢alisanin
gerekli dedil ile 6nemli arasinda, 6 calisanin ise gerekli degil seceneklerini tercih

ettigi gorilmektedir.

Ankete katilan Y kusagi c¢alisanlarindan 29 c¢alisanin mentorluk/kogluk ¢cok dnemli,
43 calisanin 6énemli ile ¢ok 6nemli arasinda, 30 galisanin dnemli, 17 calisanin
gerekli degil ile 6nemli arasinda, 4 calisaninin ise gerekli degil segeneklerini tercih

ettigi gorulmektedir.
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Tablo 3.57: X ve Y Kusag! Fikir Atdlyesi

Fikir AtOlyesi
100
90 44
80
o / N\
50 —m 32 -y
0 VAR .

o /[ S N\
: > 74

e
o ; /, e 16

1- Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5- Cok Onemli

Kisi Sayisi

L 4
x

Ankete katilan X kusagi calisanlarindan 16 c¢alisan fikir atélyesi ¢cok dnemli, 26
calisan dnemli ile gok 6nemli arasinda, 45 ¢alisan énemli, 12 ¢alisan gerekli degil ile
onemli arasinda, 5 galisan ise gerekli dedil segeneklerini tercih ettigi gérulmektedir.
Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan 32 c¢alisan fikir atélyesi ¢cok dnemli, 29
calisan 6nemli ile cok énemli arasinda, 44 c¢alisan énemli, 13 ¢alisanin gerekli degil
ile 6nemli arasinda, 5 calisan ise gerekli degil seceneklerini tercih ettigi
g6rilmektedir.
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Tablo 3.58: X ve Y Kusagi Oryantasyon

Oryantasyon

100
90

%0 ASO

o / \\

. / N\
50 // \Ts el 33 -y
20 Pl e

2o y e e

o 1 // ¢ 18
3

1- Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5- Cok Onemli

Kisi Sayisi

L 4
>

Ankete katillan X kusagi calisanlarindan 18 cgalisan oryantasyon ¢ok onemli, 24
¢alisan énemli ile gok dnemli arasinda, 36 ¢alisan 6nemli, 23 ¢alisanin gerekli degil
ile 6nemli arasinda, 3 calisan ise gerekli degil seceneklerini tercih ettigi

gorilmektedir.

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan 33 calisan oryantasyon c¢ok onemli, 26
¢alisan énemli ile gok dnemli arasinda, 50 ¢alisan 6nemli, 13 g¢alisanin gerekli degil
ile 6nemli arasinda, 1 calisan ise gerekli degil seceneklerini tercih ettigi

gOrulmektedir.
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Tablo 3.59: X ve Y Kusagd! Rotasyon

Rotasyon
70
60 W 26
" y 1 N\
2 40 27
; / A
<30 / /4\‘/
20 21
/ \ 14
10
6
0

1- Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5- Cok Onemli

==X

Ankete katilan X kusagdi ¢alisanlarindan 14 galisan rotasyon ¢ok dnemli, 36 ¢alisan

onemli ile ¢ok dnemli arasinda, 21 calisan 6nemli, 27 c¢alisanin gerekli degil ile

onemli arasinda, 6 ¢alisan ise gerekli degil seceneklerini tercih ettigi gériimektedir.

Ankete katilan Y kusagdi calisanlarindan 27 galisan rotasyon ¢ok dnemli, 26 calisan

onemli ile ¢ok 6nemli arasinda, 31 calisan 6nemli, 34 calisanin gerekli degil ile

onemli arasinda, 5 galisan ise gerekli degil segeneklerini tercih ettigi gérulmektedir.
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Tablo 3.60: X ve Y Kusagi Egitim

Egitim
180

86
160

140 /’
120

2 100
s / ==Y
Z 80 X
60
40
20

1- Gerekli Degil 2 3- Onemli 4 5- Cok Onemli

Ankete katillan X kusadi galisanlarindan 68 galisan egitim ¢ok énemli, 23 calisan
onemli ile gok 6nemli arasinda, 10 galisan énemli, 1 gcalisanin gerekli degil ile dnemli

arasinda, 2 ¢alisan ise gerekli dedil segceneklerini tercih ettigi gortlmektedir.

Ankete katillan Y kusagi c¢alisanlarindan 86 calisan egitim ¢ok dnemli, 24 calisan
onemli ile gok dnemli arasinda, 8 ¢alisan énemli, 3 ¢alisanin gerekli degil ile dnemli

arasinda, 2 caligan ise gerekli degil seceneklerini tercih ettigi gérilmektedir.

125



Soru 15: Asagida yer alan segenekleri Gnem derecesine gore siralayiniz.

Tablo 3.61: X Kusagi Genel Degerlendirme

100%
90%
80%
) 70%
I
3 60%
*80 50%
&
2 40%
x 30%
20%
10%
0% [~
Inovasyon | Mentorlu Fikir Oryantasy | Rotasyon Egitim
k/Kogluk | Atélyesi on

i 5- Cok Onemli 35 28 16 18 14 68

4 23 23 26 24 36 23

i 3- Onemli 33 35 45 36 21 10

H2 8 12 12 23 27 1

M 1- Gerekli Degil 5 6 5 3 6 2

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin ¢cok énemli siralamasi sekle gore; 68 calisan
tercihi ile birinci sirada egitim, 35 ¢alisan tercihi ile inovasyon 2. sirada, 28 calisan
tercihi ile mentorlu, kogluk 3. sirada, 18 caligan tercihi ile oryantasyon 4. sirada fikir

atolyesi 5. sirada, rotasyon ise 14 tercih ile son sirada yer almaktadir.

Ankete katilan 104 X kusagi galisaninin gerekli degdil siralamasi ise grafige gore; 6
calisan tercihi ile rotasyon, 6 ¢alisan tercihi ile mentorluk/kogluk, 5 galisan tercihi ile
inovasyon, 5 caligan tercihi ile fikir atolyesi, 2 galisan tercihi ile egitim ise son sirada

yer almaktadir.
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Soru 15: Agagida yer alan segenekleri 6nem derecesine gore siralayiniz.

Tablo 3.62: Y Kusagi Genel Degerlendirme

Asagidaki secenekleri 6nem derecesing gére siralayiniz?

100%
90%
_ 80%
[}
% 70%
:E 60%
& 50%
§ 40%
: 30%
20%
10%
0% -
inovasyon | Mentorluk/Kogl | Fikir Atdlyesi Oryantasyon Rotasyon Egitim
uk
M5-Cok Onemli 43 29 32 33 27 86
I3 29 43 29 26 26 24
13- Onemli 3 30 4 50 3 8
M2 10 17 13 13 34 3
i 1- Gerekli Degil 5 4 5 1 5 2

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin ¢ok énemli siralamasi sekle gére; 86
¢alisan tercihi ile birinci sirada egitim, 43 ¢alisan tercihi ile inovasyon 2. sirada, 33
¢alisan tercihi ile oryantasyon 3. sirada, 32 ¢alisan tercihi ile fikir atdlyesi 4. Sirada,
29 calisan tercihi ile mentorluk kogluk 5. sirada, rotasyon ise 27 tercih ile son sirada
yer almaktadir. Ankete katilan 123 Y kusagi calisaninin gerekli degil siralamasi ise
sekle gore; 5 calisan tercihi ile inovasyon, 5 ¢alisan tercihi ile fikir atdlyesi, 5 ¢alisan
tercihi ile rotasyon, 4 calisan tercihi ile mentorluk/kogluk, 2 galisan tercihi ile egitim,

1 calisan tercihi ile oryantasyon ise son sirada yer almaktadir.
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Soru 16: inovatif bir sirkette galistigina inaniyor musun?

Tablo 3.63: X Kusag inovatif Sirket Degerlendirme

inovatif bir sirkette calistigina inaniyor musun

M Evet
W Hayir

Ankete katilan 104 X kusagi calisaninin %62’si inovatif bir sirkette calistigini

distnmektedir. %38 ise inovatif bir sirkette galistigini disinmemektedir.

Tablo 3.64: Y Kusag inovatif Sirket Degerlendirme

inovatif bir sirkette calistigina inaniyor musunuz?

M Evet

B Hayir

Ankete katilan 123 Y kusadi calisaninin %5%’i inovatif bir sirkette calistigini

dustinmektedir. %45’ ise inovatif bir girkette ¢alistigini dusinmemektedir.
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Tablo 3.65: Total inovatif Sirket Degerlendirme

inovatif Bir Sirkette Calistiginiza inaniyor musunuz?

H X Kusagi MY Kusagl

Evet Hayir

Ankete katilan 227 X ve Y kusagi ¢alisanindan 104’Unu olusturan X kusaginin 65'i
inovatif bir sirkette galistigini disinmektedir. 39’u ise inovatif bir sirkette calistigini
disinmemektedir. Ankete katilan 123 Y kusagi ¢alisanindan 68’ini olusturan Y
kusag! calisani, inovatif bir sirkette ¢alistigini disinmektedir. 55 Y kusagi calisani
ise inovatif bir sirkette calistigini disiinmemektedir.

Tablo 3.66: Kurumun Calisanlarina Yatirm Yapma Durumu

Calistiginiz kurumun galisanlarina yatirrm yaptigini
distiniyor musunuz?

M Evet
W Hayir

Ankete katilan tim katihmcilarin sekle gore %59'u g¢alistigi kurumun ¢alisanlarina

yatirim yaptigini dusinmektedir. %41’i ise yatirnm yaptigini diginmemektedir.
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Soru 17: Asagida yer alan secgenekleri Gnem derecesine gore siralayiniz.

Tablo 3.67: X Kugag! “Sirketimde/Kurumumda Bagimsiz Olarak Hareket Edebilmeyi
Saglayacak Sekilde Serbestlik Hissi Verilir.” Durum Grafigi

—Sirketimde/Kurumumda bagmsiz olarak hareket edebilmeyi saglayacakgekilde serbestlik hissi verilir.

90

45 A 46 kl§j

; /\

i /\

Kisi Sayisi

. / \

/ \ s

15
Y 10 kisi / \ / \o Kigi

\/ \/ 9 kigi
6 kisi 6 kisi

1- Katimiyorum 2 3-Kismen 4 5- Katiliyorum 6 T-Gok
Katiimiyorum Katiliyorum

Ankete katilan 104 X kusadi ¢alisaninin 9'u sirketimde/kurumumda bagimsiz olarak
hareket edebilmeyi saglayacak sekilde serbestlik hissi verir sikkina ¢ok katiliyorum
secenegini tercih etmistir. 10 X kusagi c¢alisani katiliyorum ve ¢ok katiliyorum
arasinda tercih etmistir. 17 X kusagi ¢calisani katiliyorum segenegini tercih etmistir. 6
X kusagi c¢alisani kismen katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih etmigtir. 46 X
kusag@i calisani ise kismen katiliyorum segenegini tercih etmistir. 6 X kusagi calisani
katiimiyorum ile kismen katiliyorum arasini tercih etmistir. 10 X kusagi calisani ise

katilmiyorum secgenegini tercih etmigtir.

Sekle gore totalde X kusagi c¢alisanlari, sirketimde/kurumumda bagimsiz olarak
hareket edebilmeyi saglayacak sekilde serbestlik hissi verir sikkina kismen

katiimaktadir sonucu ¢ikmaktadir.
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Tablo 3.68: X Kusag “Sirketimde/Kurumumda Hataya Karsi Tolerans Gdsterilir.”

Durum Grafigi

——$irketimde/Kurumumda galiganlarin yaptiklari hataya karsi tolerans gosterilir.

40

35 kigi

35
33 kisi

\ /\ S

[\ / N\

/N / \

Kisi Sayisi

/N \

15

/ 13 kisi \11ki§i
10

9 kisi
3k / s \

L~ RN

1- Katilmiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7- Gok
Katilmiyorum Katiliyorum

Ankete katilan X kusagi calisanlarindan sirketimde/kurumumda c¢alisanlarin
yaptiklari hataya karsi tolerans gosterilir segenegine ¢ok katiliyorum cevabini veren
¢alisan bulunmamaktadir. 11 X kusagi calisani katihyorum ve c¢ok katiliyorum
arasinda tercih etmistir. 33 X kusagi ¢alisani katiliyorum segenegini tercih etmigtir.
13 X kusagi ¢alisani kismen katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih etmistir. 35 X
kusag@i calisani ise kismen katiliyorum segenegini tercih etmistir. 9 X kusagi ¢alisani
katiimiyorum ile kismen katiliyorum arasini tercih etmistir. 3 X kusagi c¢alisani ise

katiimiyorum segenegini tercih etmigtir.

Sekle goére totalde X kusagdi calisanlari, sirketimde/kurumumda calisanlarin
yaptiklar hataya kargi tolerans gosterilir secenegine kismen katilmaktadir sonucu
ciktigr gorulmektedir.
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Tablo 3.69: X Kusag “Sirketimde/Kurumumda Yo6netim Elestiriye Aciktir.”

——Sirketimde/Kurumumda y6netim elestiriye agiktir.

45

. /\

. / N\

. / \

Kisi Sayisi

15 —
1 kisi / 15 kisi \
10

\/s kisi \‘4 Kisi 5 kisi

1- Katilmiyorum 2 3-Kismen 4 5- Katiliyorum [G] 7- Gok
Katilmiyorum Katiliyorum

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarindan sirketimde/kurumumda yonetim elestiriye
aciktir segenegine ¢ok katillyorum sikkini tercih eden 5 ¢alisan bulunmaktadir. 4 X
kusagi calisani katiliyorum ve ¢ok katiliyorum arasinda tercih etmistir. 19 X kusagi
calisani katiliyorum secenegini tercih etmistir. 15 X kusagi c¢alisani kismen
katiliyorum ve katilyorum arasini tercih etmistir. 42 X kusagi ¢alisani ise kismen
katiliyorum segenegini tercih etmistir. 6 X kusagi ¢alisani katilmiyorum ile kismen
katiliyorum arasini tercih etmistir. 13 X kusagi ¢alisani ise katilmiyorum segenegini
tercih etmistir.

Sekle gore totalde X kusagi galisanlari, sirketimde/kurumumda yonetim elestiriye

aciktir segenegdine kismen katilmaktadir sonucu ¢iktigi géralmektedir.
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Tablo 3.70: X Kusag: "Sirketimde/Kurumumda Catisma ve Anlasmazliklarla ilgili
Acik Tartismaya imkan Taninir.”

——S§irketimde/Kurumumda ¢atisma ve anlagsmazliklarla ilgili agik tartismaya imkan taninir.

40

A 3T Kisi

30 / \

. / \ 25 kisi
. /N "\

15 /NN

ol / 13 kisi \ -

5 skisi /gy ‘\5 s

1- Katilmiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7- Gok
Katilmiyorum Katiliyorum

Kigi Sayisi

Ankete katilan X kusagi c¢alisanlarindan sirketimde/kurumumda c¢atisma ve
anlasmazliklarla ilgili acik tartismaya imkan taninir segenegine ¢ok katiliyorum
sikkini tercih eden 5 galisan bulunmaktadir. 8 X kusagi calisani katiliyorum ve gok
katiliyorum arasinda tercih etmistir. 25 X kusagi calisani katiliyorum secgenegini
tercih etmistir. 13 X kusagi ¢alisani kismen katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih
etmistir. 37 X kusagi g¢alisani ise kismen katiliyorum segenegini tercih etmistir. 8 X
kusagi calisani katilmiyorum ile kismen katiliyorum arasini tercih etmistir. Son

olarak 8 X kusagi calisani ise katilmiyorum secgenegini tercih etmistir.

Sekile gore totalde X kusagi calisanlari, sirketimde/kurumumda ¢atisma ve
anlagmazliklarla ilgili agik tartismaya imkan taninir segcenegine kismen katilmaktadir

sonucu ¢iktigi gorulmektedir.
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Soru 17: Asagida yer alan secenekleri 6nem derecesine gore siralayiniz.

Tablo 3.71: Y Kugag! “Sirketimde/Kurumumda Bagimsiz Olarak Hareket Edebilmeyi
Saglayacak Sekilde Serbestlik Hissi Verilir.”

—— Sirketimde/Kurumumda bagimsiz olarak hareket edebilmeyi saglayacaksekilde serbestlik hissi verilir.

40

- A, 36 Kisi

2 / \ A 26 kisi
e /NN

LN/ Mo\

VA \

# Nkiﬁ

1- Katilmiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7- Gok
Katiimiyorum Katiliyorum

30

Kisi Sayisi

Ankete katilan 123 Y kusagi ¢alisaninin 6’s1 sirketimde/kurumumda bagimsiz olarak
hareket edebilmeyi saglayacak sekilde serbestlik hissi verir sikkina ¢ok katiliyorum
secenegdini tercih etmigtir. 8 X kusagi calisani katiiyorum ve c¢ok katiliyorum
arasinda tercih etmigtir. 26 X kusagi ¢alisani katiliyorum secenegini tercih etmigtir.
16 X kusagi calisani kismen katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih etmistir. 36 X
kusag@i calisani ise kismen katiliyorum segenegini tercih etmistir. 9 X kusagi ¢alisani
katiimiyorum ile kismen katiliyorum arasini tercih etmistir. 22 X kusagi calisani ise

katilmiyorum secgenegini tercih etmigtir.
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Tablo 3.72: Y Kusag “Sirketimde/Kurumumda Calisanlarin Yaptiklari Hataya Karsi

Tolerans Gosterilir.”

—Sirketimde/Kurumumda caligsanlarin yaptiklan hataya karsi tolerans gosterilir.

40

35 34 ki';':i 36.Akl§l

; /\ / \
25 / \ / \
20 / \ / \
15 SN N
/ 2 kisi V1 Kisi \
6 kisi / N\ 7 kisi

Kisi Sayisi

1- Katiimiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum [} 7- Gok
Katiimiyorum Katiliyorum

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan sirketimde/kurumumda calisanlarin
yaptiklari hataya karsi tolerans gosterilir segcenegine ¢ok katilyorum sikkini 7 'Y
kusagi calisani tercih etmistir. 17 Y kusagi ¢alisani katiliyorum ve ¢ok katiliyorum
arasinda tercih etmigtir. 36 Y kusagi calisani katiliyorum secenegini tercih etmigtir.
11 Y kusagi calisani kismen katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih etmistir. 34 Y
kusagi calisani ise kismen katiliyorum segenegini tercih etmistir. 12 Y kusagi
calisani katiimiyorum ile kismen katiliyorum arasini tercih etmigtir. 6 Y kusagi

¢alisani ise katilmiyorum segenegini tercih etmistir.

Sekile goére totalde Y kusagdi calisanlari, sirketimde/kurumumda calisanlarin
yaptiklari hataya karsi tolerans gosterilir segenegine katiliyorum sonucu c¢iktigi
gOrulmektedir.
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Tablo 3.73: Y Kusagi “Sirketimde/Kurumumda Yoénetim Elestiriye Aciktir.”

—$irketimde/Kurumumda yénetim elesgtiriye agiktir.

35
/\33 kigi
30 / \
25
24 kisi
20 kisi
20
\ 15 kigi
15 —
13 kigi 13 Kigi

10

\5 Kisi
5

1- Katilmiyorum 2 3-Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7- Gok
Katilmiyorum Katiliyorum

Kisi Sayisi

Ankete katilan Y kusag! ¢alisanlarindan sirketimde/kurumumda yénetim elestiriye
aciktir secenedine ¢ok katiliyorum sikkini tercih eden 5 c¢alisan bulunmaktadir. 13
Y kusagi ¢alisani katiliyorum ve ¢ok katiliyorum arasinda tercih etmistir. 13 Y kusag
¢alisani katiliyorum secgenegini tercih etmistir. 15 Y kusagi calisani kismen
katiliyorum ve katilyorum arasini tercih etmistir. 33 Y kusagi ¢alisani ise kismen
katiliyorum segenegini tercih etmistir. 24 Y kusagi calisani katiimiyorum ile kismen
katiliyorum arasini tercih etmistir. 20 Y kusagi ¢alisani ise katilmiyorum segenegini

tercih etmistir.

Grafige gore totalde Y kusadi ¢alisanlari, sirketimde/kurumumda y6netim elestiriye

aciktir segenegdine kismen katilmaktadir sonucu ¢iktigi géralmektedir.
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Tablo 3.74: Y Kusag: “Sirketimde/Kurumumda Catisma ve Anlasmazliklarla ilgili
Acik Tartismaya imkan Taninir.”

—— $irketimde/Kurumumda gatisma ve anlasmazliklarla ilgili agik tartismaya imkan taninir.

35

A M kisi

30

25

19 kigi 18 kisi
16 kigi 16 kigi
15
14 kisi
10

Kigi Sayisi

N
9 kisgi
5
0
1- Katilmiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7-Cok
Katiimiyorum Katiliyorum

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan sirketimde/kurumumda c¢atisma ve
anlasmazliklarla ilgili acik tartismaya imkan taninir segenedine ¢ok katiliyorum
sikkini tercih eden 9 ¢alisan bulunmaktadir. 14 Y kusagi ¢alisani katiliyorum ve ¢ok
katiliyorum arasinda tercih etmistir. 16 Y kusagi calisani katilliyorum secgenegini
tercih etmigstir. 18 Y kusagi calisani kismen katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih
etmistir. 31 Y kusagi calisani ise kismen katiliyorum secenegini tercih etmistir. 19 Y
kusagd! calisani katiimiyorum ile kismen katiliyorum arasini tercih etmistir. Son

olarak 16 Y kusagi calisani ise katilmiyorum segenedini tercih etmistir.

Sekile gore totalde Y kusagi calisanlari, sirketimde/kurumumda catisma ve
anlasmazliklarla ilgili agik tartismaya imkan taninir segenegine kismen katilmaktadir
sonucu giktigr gorulmektedir.
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Tablo 3.75: Total "Sirketimde/Kurumumda Catisma ve Anlasmazliklarla ilgili Agik

Tartismaya imkan Taninir.”

—— Sirketimde/Kurumumda gatisma ve anlagmazliklarla ilgili agik tartigmaya imkan taninir.

90

. /\77 kigi

\ / \

50 / \

40 / \

\ / N

Kigi Sayisi

26 Kisi —-__/25 Kisi \n_— 24 kisi
20 ¥ 24 kisi
18 kisi
10
1- Katilmiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7- Gok
Katiimiyorum Katiliyorum

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarindan sirketimde/kurumumda catisma ve
anlasmazliklarla ilgili acik tartismaya imkan taninir segenegine c¢ok katiliyorum
sikkini tercih eden 18 calisan bulunmaktadir. 24 calisan katiliyorum ve ¢ok
katiliyorum arasinda tercih etmigtir. 33 ¢alisan katiliyorum secenegini tercih etmistir.
24 calisan kismen katihyorum ve katiliyorum arasini tercih etmistir. 77 calisan ise
kismen katiliyorum secenegini tercih etmigtir. 25 calisan katiimiyorum ile kismen
katihyorum arasini tercih etmigtir. Son olarak 26 galigan ise katilmiyorum segenegini
tercih etmigtir.
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Tablo 3.76: Total “Sirketimde/Kurumumda Bagimsiz Olarak Hareket Edebilmeyi

Saglayacak Sekilde Serbestlik Hissi Verilir.”

80

70

60

50

40

Kigi Sayisi

30

20

= Sirketimde/Kurumumda bagimsiz olarak hareket edebilmeyi saglayacakgekilde serbestlik hissi verilir.

71 kisi

/\

59 kigi

[N\

N/

/N

25 kisi / 29 kisi \
19 kisi
18 kisi \
N 6 kigi
1- Katilmiyorum 2 3-Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7- Gok
Katilmiyorum Katiliyorum

Ankete katilan X ve Y kusagi c¢alisanlarinin 6’si sirketimde/kurumumda bagimsiz
olarak hareket edebilmeyi saglayacak sekilde serbestlik hissi verir sikkina ¢ok
katiliyorum secgenegini tercih etmistir. 19'u katiliyorum ve ¢ok katiliyorum arasinda
tercih etmistir. 59’u katiliyorum segenegini tercih etmistir. 29'u kismen katiliyorum ve

katihyorum arasini tercih etmistir. 71'i ise kismen katiliyorum segenegini tercih

etmistir. 18 X ve Y kusagi ¢alisani katilmiyorum ile kismen katiliyorum arasini tercih

etmistir. 25 X ve Y kusagi ¢alisani ise katilmiyorum segenegini tercih etmistir.
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Soru 17: Asagida yer alan sec¢enekleri 5nem derecesine gore siralayiniz.

Tablo 3.77: Total “Sirketimde/Kurumumda Calisanlarin Yaptiklari Hataya

Karsi Tolerans Gosterilir.”

——Sirketimde/Kurumumda caliganlarin yaptiklarl hataya karsi tolerans gdsterilir.

76 kisi
70 /\

. / \

m A —

. [ N N\

30 /N \

0 19Kisi / __ 2ol &1 kisi

R \1 2 kisi

Kisi Sayisi

1- Katilmiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum 6 7- Gok
Katiimiyorum Katiliyorum

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarindan sirketimde/kurumumda c¢alisanlarin
yaptiklari hataya karsi tolerans gosterilir sikkina gore ¢ok katiliyorum secenegdini 12
calisan tercih etmistir. 21 calisan katiliyorum ve g¢ok katilliyorum arasinda tercih
etmistir. 55 calisan katihyorum segenegini tercih etmistir. 26 calisan kismen
katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih etmigtir. 76 c¢alisan ise kismen katiliyorum
secenegdini tercih etmistir. 18 c¢alisan katiimiyorum ile kismen katiliyorum arasini

tercih etmistir. 19 ¢alisan ise katilmiyorum segenegini tercih etmistir.

Sekle gore totalde galisanlar, sirketimde/kurumumda c¢alisanlarin yaptiklari hataya

karsi tolerans gosterilir secenegine kismen katiliyorum sonucu ¢iktigr gérilmektedir.
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Tablo 3.78: Total “Sirketimde/Kurumumda Yo6netim Elestiriye Agiktir.”

—Sirketimde/Kurumumda ydnetim elestiriye acgiktir.

70 kisi

) /\
60

/ N\

Kigi Sayisi

. / N\

0 32 kisi

L — N
28 kisgi 28 kisi \21 e
o isi

10 kigi
10
0
1- Katilmiyorum 2 3- Kismen 4 5- Katiliyorum i} 7- Gok
Katilmiyorum Katiliyorum

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarindan “sirketimde/kurumumda ydnetim

elestiriye aciktir segenegine ¢ok katiliyorum” segenegini tercih eden 10

¢alisan

bulunmaktadir. 21 X ve Y kusagi ¢alisani katiliyorum ve ¢ok katiliyorum arasinda

tercih etmistir. 38 calisan katiliyorum segenegini tercih etmistir. 28 Y kusagi ¢alisani

kismen katiliyorum ve katiliyorum arasini tercih etmistir. 70 c¢alisan ise kismen

katiliyorum segenegini tercih etmistir. 32 ¢alisan katilmiyorum ile kismen katiliyorum

arasini tercih etmigtir. 28 galisani ise katilmiyorum segenegini tercih etmigstir.

Sekle gore totalde X ve Y kusagi calisanlari, sirketimde/kurumumda ydnetim

elestiriye aciktir segcenedine kismen katilmaktadir sonucu ¢iktigi gérilmektedir.
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Soru 18: Yeteneklerinizin kullanim durumunu derecelendiriniz.

Tablo 3.79: X Kusag! Yetenek Kullanim Grafigi

50

45

40

35

30

Kisi Sayisi

25

20

——S8izin yetenek kullaniminiz

AT kisi

N\

SN

31 kisi \
/ \

/ \

\ 16 kisi

3 kisi

1-Yetersiz 2 3-Iyi 4 5- Gok iyi

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarindan 16’s1 kendi yetenedini kullanim derecesine

cok iyi, 47 calisan iyi ile ¢ok iyi arasinda, 31 calisan iyi, 7 calisan yetersiz ile iyi

arasinda 3 calisan ise yetersiz olarak derecelendirdigi gorulmektedir.

Tablo 3.80: X Kusagi Yoneticinin Yetenek Kullanimi Grafigi

40

——Ydneticinizin sizin yeteneklerinizi kullanimi

35

34 kisi

30

AN

25

/

20

N23KIsl o3y

/

Kisi Sayisi

A Kisi

8 kisi

1-Yetersiz 2 3-lyi 4 5- Gok iyi

Ankete katilan X kusagdi caliganlarindan yoneticinizin sizin yeteneklerinizi kullanimini
derecelendirmesi segenegine 23 c¢alisan ¢ok iyi, 23 c¢alisan iyi ile ¢ok iyi arasinda,
34 calisan iyi, 16 calisan yetersiz ile iyi arasinda 8 calisan ise yetersiz olarak

derecelendirdigi gortlmektedir.
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Tablo 3.81: Y Kusagi Yetenek Kullanim Grafigi

45

——Sizin yetenek kullaniminiz

40

42 kisi

35

30

/ AN

25

/ \ 26 Kisi

Kisi Sayisi

20

/

/

[ Y7

8 Kkisi

1- Yetersiz 2 3-lyi 4 5- Gok iyi

Ankete katillan Y kusagi ¢alisanlarindan 26’s1 kendi yetenedini kullanim derecesine

cok iyi, 42 calisan iyi ile ¢ok iyi arasinda, 38 calisan iyi, 9 calisan yetersiz ile iyi

arasinda 8 calisan ise yetersiz olarak derecelendirdigi gorulmektedir.

Tablo 3.82: Y Kusagi Yoneticinin Yetenek Kullanimi Grafigi

45

40

35

30

25

Kisi Sayisi

20

——Ydneticinizin sizin yeteneklerinizi kullanimi

40 kisi

PN

e

30 Kisi

2 ki§/

pd AN

AN

14 kisi /
7

N 13 kisi

1- Yelersiz 2 3-lyvi 4 5- Gok iyi

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan ydneticinizin sizin yeteneklerinizi kullanimi
derecelendirmesi secenegine 13 c¢alisan ¢ok iyi, 30 calisan iyi ile ¢ok iyi arasinda,

40 calisan iyi, 26 calisan yetersiz ile iyi arasinda 14 calisan ise yetersiz olarak

derecelendirdigi gortlmektedir.
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Soru 18: Yeteneklerinizin kullanim durumunu derecelendiriniz.

Tablo 3.83: Total Yetenek Kullanim Grafigi

——38izin yetenek kullanimimz

89 kisi

69 kigi

Kigi Sayisi

42 kisi

1 kisi

1-Yelersiz 2 3y 4 5- Gok iyi

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin yetenek kullaniminizi derecelendiriniz
sorusuna 42 calisan ¢ok iyi, 89 calisan iyi ile ¢cok iyi arasinda, 69 calisan iyi, 16
galisan yetersiz ile iyi arasinda, 11 calisan ise yetersiz seceneklerini tercih ettigi

gorilmektedir.

Tablo 3.84: Total Yoneticinin Yetenek Kullanim Grafigi

——Yoneticinizin sizin yeteneklerinizi kullanimi

80

74 kisi
70 /
60
/ 53 kig
50
42 kisi /
40 s

30

36 Kigi

Kigi Sayisi

22 kisi
20 s

1- Yelersiz 2 3-lyi 4 5- Gok iyi

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin yetenek kullaniminiz derecelendiriniz
sorusuna 42 calisan ¢ok iyi, 89 calisan iyi ile ¢cok iyi arasinda, 69 calisan iyi, 16
calisan yetersiz ile iyi arasinda, 11 galisan ise yetersiz seceneklerini tercih ettigi

gorilmektedir.
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Soru 19: Asagidaki bagliklari memnuniyetinize gére degerlendiriniz.

Tablo 3.85: X Kusag! “Kariyer Planlama Sistemi”

——Kariyer Planlama Sistemi

. _/\27 Kigi
25 24 kisi

» \
16 kisi 18 kisi \17 Kisi
5

\ 2 kisi

Hig memnun dedilim  Memnundegilim  Gogunlukla memnun Gogunlukla Memnunum Gok memnunum
degilim memnunum

Kisi Sayisi

Ankete katilan X kusagl calisanlarindan kariyer planlama sistemi memnuniyet
seceneklerine; 2 calisan ¢ok memnunum, 17 calisan memnunum, 27 calisan
¢ogunlukla memnunum, 24 calisan c¢ogunlukla memnun degilim, 18 c¢alisan

memnun degdilim, 16 ¢alisan hic memnun degilim segenegini tercih etmigtir.

Tablo 3.86: X Kusag! “Performans Degerlendirme Sistemi”

——Performans Dederlendirme Sistemi

25

22 kisi 23 kigi 24 kisi
20
17 kisi
16 kisi

5 N\

Hi¢ memnun degilim  Memnun degilim  Cogunlukla memnun CGogunlukla Memnunum Cok memnunum
degilim memnunum

Kigi Sayisi

Ankete katilan X kusagi calisanlarindan performans degerlendirme sistemi
memnuniyet seceneklerine, 2 g¢alisan ¢cok memnunum, 16 ¢alisan memnunum, 24
¢alisan cogunlukla memnunum, 23 calisan ¢ogunlukla memnun degilim, 22 calisan

memnun degilim, 17 ¢alisan hic memnun degilim seg¢enegini tercih etmistir.
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Tablo 3.87: X Kusagi “Yoneticiden Alinan Geri Bildirim Grafigi”

— Ustiiniizden aldiginiz geri bildirim

40

35 A 36 kigi

30 // \\

25

20 kigi / \23 Kisi

20 / \

1 13 kisi

N 10 kisi

5
2 kisi /

Hic memnun dedilim  Memnundedilim  Gogunlukla memnun Gogunlukla Memnunum Cok memnunum
dedilim memnunum

Kisi Sayisi

Ankete katilan X kusagd! calisanlarindan Ustuntzden aldiginiz geri bildirim
memnuniyet segeneklerine, 10 ¢alisan ¢ok memnunum, 23 ¢alisan memnunum, 36
¢alisan ¢ogunlukla memnunum, 20 ¢alisan ¢ogunlukla memnun degilim, 13 calisan

memnun degilim, 2 ¢calisan hi¢ memnun degilim secenegini tercih etmigtir.

146



Tablo 3.88: X Kusag! “Motivasyon Artiracak Etkinlikler”

Kigi Sayisi

40

35

30

25

20

——NMotivasonunuzu artiracak etkinlikler

Aa kisi

ww "\

/

\

/

\

15 kigi /

\

e

wkigi

Tkisi "

AN

\1 Kisi

Hig memnun degilim  Memnundegilim  Cogunlukla memnun

degilim

Cogdunlukla
memnunum

Memnunum Cok memnunum

Ankete katllan X kusagi calisanlarindan motivasyonunuzu artiracak etkinlikler

memnuniyet sec¢eneklerine, 1 g¢alisan ¢ok memnunum, 12 ¢alisan memnunum, 38

¢alisan ¢ogunlukla memnunum, 31 ¢alisan ¢ogunlukla memnun degilim, 15 calisan

memnun degdilim, 7 ¢alisan hic memnun degdilim segenegini tercih etmistir

Tablo 3.89: X Kusag “Iis Siirecinizde Karsilagtiginiz Birokrasi”

35

30

25

20

Kisi Sayisi

—is siirecinizde karsilastiginiz biirokrasi

33 kisi

29 kisi

/

/

N

16 kigi/

\6 kigi

e

N\

8 kisi d

N

\2 Kisi

Hig memnun degilim

Memnun degilim
degilim

Codunlukla memnun

Cogunlukla Memnunum

memnunum

Cok memnunum

Ankete katilan X kusagi calisanlarindan is slrecinizde karsilastiyiniz barokrasi

memnuniyet seceneklerine, 2 galisan ¢cok memnunum, 16 c¢alisan memnunum, 29

¢alisan cogunlukla memnunum, 33 c¢alisan ¢ogunlukla memnun degilim, 16 calisan

memnun degilim, 8 ¢alisan hic memnun degilim segcenegini tercih etmigtir.
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Tablo 3.90: X Kusagi “Iisinizde Kullandiginiz inisiyatif’

40

35

30

25

20

Kisi Sayisi

— iginizde kullandiginiz insiyatif

15ki§i/

N\ 13 kisi

e

3 kisi

7 kisi
— /

Hig memnun degilim  Memnundegilim  Go§unlukla memnun
degilim

Gogunlukla Memnunum

memnunum

Gok memnunum

Ankete katilan X kusagi calisanlarindan isinizde kullandiginiz inisiyatif memnuniyet
seceneklerine, 13 calisan ¢ok memnunum, 34 calisan memnunum, 32 calisan

¢ogunlukla memnunum, 15 ¢alisan ¢ogunlukla memnun degilim, 7 ¢alisan memnun

degilim, 3 ¢alisan hic memnun degilim segenegini tercih etmigtir.

Tablo 3.91: X Kusagi “Yaptiginiz ise Gére Aldiginiz Maas”

35

30

25

20

Kigi Sayisi

— Yaptiginiz ise gore aldiginiz maas

32 kisi
29 kisi

/\\

o \

e \

9 kisi

\

\1 Kisi

Hig memnun degilim ~ Memnundegiim  Gogunlukla memnun

dedgilim

Cogunlukla Memnunum

memnunum

Gok memnunum

Ankete katilan X kusagl calisanlarindan yaptiginiz ise goére aldidiniz maas
memnuniyet seceneklerine, 1 ¢alisan ¢cok memnunum, 32 c¢alisan memnunum, 29

¢alisan cogunlukla memnunum, 21 ¢alisan ¢ogunlukla memnun degilim, 12 calisan

memnun degilim, 9 ¢calisan hi¢ memnun degilim segcenegini tercih etmigtir.
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Tablo 3.92: Y Kusagi “Kariyer Planlama Sistemi”

—— Kariyer Planlama Sistemi

35

31 Kisi
30 e
25 24 kij‘/ \
22 Kisi / \
20 —— 19 kisi
20 Kisi
15 \
10
N kisi

Kisi Sayisi

0
Hi¢ memnun Memnun Cogunlukla  Cogunlukla Memnunum Cok
degilim degilim memnun memnunum memnunum
degilim

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan kariyer planlama sistemi memnuniyet
seceneklerine; 7 calisan ¢ok memnunum, 19 c¢alisan memnunum, 31 cgalisan
¢ogunlukla memnunum, 24 calisan c¢ogunlukla memnun degilim, 20 c¢alisan

memnun degilim, 22 ¢alisan hi¢c memnun degilim segenegini tercih etmistir.
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Tablo 3.93: Y Kusag! “Performans Degerlendirme Sistemi”

35

——Performans Degerlendirme Sistemi

30

33 kigi
30 kigi

25

/N

20

\

isi Jkii
19k_|§}_, g

Kisi Sayisi

o
%@n

\ 6 Kisi

Hig memnun
dedilim

Memnun
degdilim

Gogunlukla Memnunum
memnun

degilim

Gogunlukla
memnunum

Gok

memnunum

Ankete katllan Y kusagi

calisanlarindan performans degerlendirme sistemi

memnuniyet seceneklerine, 6 g¢alisan ¢ok memnunum, 14 calisan memnunum, 30

galisan ¢ogunlukla memnunum, 33 calisan ¢codunlukla memnun degilim, 21 galisan

memnun degilim, 19 ¢alisan hic memnun degilim seg¢enegini tercih etmistir.

Tablo 3.94: Y Kusagi “Yoneticiden Alinan Geri Bildirim Grafigi”

——Ustiiniizden aldiginiz geri bildirim

N\38 Kisi

/" N\

\e)
&

Aikigj \ 6 Kisi

@ /
)
©20
3 / \
U
=15
x . - -
. /1 2 kisi \I 3 kigi
"o
151
5 $
0
Hig memnun ~ Memnun Gogunlukla  Cogunlukla Memnunum Gok
degilim degilim memnun memnunum memnunum
degilim

Ankete katilan Y kusagi

calisanlarindan Ustuntzden aldiginiz geri

bildirim

memnuniyet seceneklerine, 13 g¢alisan ¢cok memnunum, 26 galisan memnunum, 38

¢alisan cogunlukla memnunum, 26 calisan ¢ogunlukla memnun degilim, 12 calisan

memnun degilim, 8 ¢calisan hi¢ memnun degilim secenegini tercih etmistir.
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Tablo 3.95: Y Kugag! “Motivasyon Artiracak Etkinlikler”

— Motivasonunuzu artiracak etkinlikler

35
32 kisi
30 AN

25 o7 i / \ 23 kisi

igi / N1 Kisi

$1
20 ——
19 kisi \
15 \
10 \
6 kisi

Kigi Sayisi

5
0
Hig memnun Memnun Gogunlukla Gogunlukla Memnunum Gok
dedgilim degilim memnun memnunum memnunum
dedgilim

Ankete katllan Y kusagi calisanlarindan motivasyonunuzu artiracak etkinlikler
memnuniyet seceneklerine, 6 g¢alisan ¢ok memnunum, 21 c¢alisan memnunum, 23
galisan ¢cogunlukla memnunum, 32 ¢alisan ¢codunlukla memnun degilim, 19 galisan

memnun degilim, 22 ¢alisan hi¢c memnun degilim seg¢enegini tercih etmistir.

Tablo 3.96: Y Kusagi “is Sirecinizde Karsilastiginiz Burokrasi”

——Iis siirecinizde karsilastiginiz biirokrasi

40

35 kisi
35

/ \

25

= .
Z 15 18 kisi \
10
g kisi
5
0
Hic memnun Memnun Cogunlukla  Cogunlukla  Memnunum Gok
dedgilim deqgilim memnun memnunum memnunum
degilim

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan is slrecinizde karsilastiginiz barokrasi
memnuniyet seceneklerine, 8 g¢alisan ¢ok memnunum, 12 ¢alisan memnunum, 35
¢alisan cogunlukla memnunum, 32 ¢alisan ¢ogunlukla memnun degilim, 18 calisan

memnun degilim, 19 ¢alisan hic memnun degilim segenegini tercih etmigtir.
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Tablo 3.97: Y Kusagi “Isinizde Kullandiginiz inisiyatif”

——isinizde kullandiginiz insiyatif
30

28 kisi 28 kisi

25

20 20 kisi
- / \:4 kisi
1 ki§i/

Kigi Sayisi

Hig memnun Memnun Cogunlukla Gogunlukla Memnunum Cok
degilim degilim memnun memnunum memnunum
degilim

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan isinizde kullandiginiz inisiyatif memnuniyet
seceneklerine, 14 calisan ¢ok memnunum, 28 calisan memnunum, 28 calisan
¢ogunlukla memnunum, 22 calisan c¢ogunlukla memnun degilim, 20 calisan

memnun degilim, 11 ¢alisan hi¢c memnun degilim seg¢enegini tercih etmistir.

Tablo 3.98: Y Kusa@i “Yaptiginiz ise Gére Aldiginiz Maas”

—— Yaptiginiz ise gore aldiginiz maas

N
o

/\
/ N\
-/ \
. /_3355; /1 o \23 kisi
/ N \
/12 Kigi \
\Q Kisi

N
o

w
o

w
=]

Kisi Sayisi
n
o

Hig memnun Memnun Godunlukla  Gogunlukla  Memnunum Gok
dedgilim dedgilim memnun memnunum memnunum
degilim

Ankete katilan Y kusagi calisanlarindan yaptiginiz ise goére aldiginiz maas
memnuniyet seceneklerine, 6 ¢alisan ¢cok memnunum, 23 calisan memnunum, 41
¢alisan cogunlukla memnunum, 19 calisan ¢ogunlukla memnun degilim, 22 calisan
memnun degilim, 12 c¢alisan hic memnun degilim segenegini tercih etmistir. Ankete

katilan Y kusaginin verdigi cevaba gore %43’U aldigi maastan memnun degildir.
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Tablo 3.99: Total “Kariyer Planlama Sistemi”

——Kariyer Planlama Sistemi
70

5 58 kisi

% 48 ku;»/\\
38 kig 38 kisi 36 kigi
0 \ 9 kisi

.

e
[=]

4]
[=]

Kisi Sayisi

N
=]

Hi¢ memnun Memnun degilim Gogunlukla Gogunlukla Memnunum Gok memnunum
degilim memnun degilim memnunum

Ankete katillan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin kariyer planlama sistemi memnuniyet
secenekleri tercihleri; 9 ¢alisan ¢ok memnunum, 36 ¢alisan memnunum, 58 galisan
¢ogunlukla memnunum, 48 calisan c¢ogunlukla memnun degilim, 38 c¢alisan

memnun degilim, 38 ¢alisan hic memnun degilim seklinde gorilmektedir.

Ankete katilan X ve Y kusaklarinin verdikleri cevaba gore katilimcilarin %55'i kariyer

planlama sisteminden memnun degillerdir.
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Tablo 3.100: Total “Performans Degerlendirme Sistemi’

——Performans Degerlendirme Sistemi

60

56 kisi

mct kisi
50
0 /
36 kisi \30 kisi
30

Kisi Sayisi

\ 8 kisi

Hig memnun degilim Memnun degilim Gogunluklamemnun  Gogunlukia memnunum Memnunum Gok memnunum
degilim

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarinin performans degerlendirme sistemi
memnuniyet secenekleri tercihleri; 8 c¢alisan ¢ok memnunum, 30 calisan
memnunum, 54 calisan ¢ogunlukla memnunum, 46 calisan ¢ogunlukla memnun
degilim, 43 calisan memnun degilim, 36 calisan hic memnun degdilim seklinde
gorulmektedir. Ankete katilan X ve Y kusaklarinin verdikleri cevaba gore

katihmcilarin %59’u performans degderlendirme sisteminden memnun degildir.

X ve Y kusagi calisanlarinin totalinin %59’unun performans sisteminden memnun
olmadigi anket verilerine gére gikan sonugtur. insan kaynaklarinin yeni yénetim
anlayisinda “performans de@erlendirme sistemini” c¢alisanlarin isteklerini de géz
onunde bulundurarak revize etmesi gerekmektedir. Motivasyon ve verimlilik gibi
fonksiyonlarla dogrudan iligkili olan performans degerlendirme sistemi bugin mevcut

isleyis bicimiyle ¢alisanlari memnun etmemektedir.
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Tablo 3.101: Total “Yéneticiden Alinan Geri Bildirim Grafigi”

——Ustiiniizden aldiginiz geri bildirim

80

74 Kisi
10 //\\
60
-/ N o ks
40 / \
30
25 kis \ 23 kisi
20
10 kM
10

Hi¢ memnun Memnun degilim Gogunlukla Gogunlukla Memnunum Gok memnunum
dedilim memnun degilim memnunum

Kisi Sayisi

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin Ustunuzden/yoneticinizden aldiginiz geri
bildiim memnuniyet secenekleri tercihleri; 23 calisan ¢ok memnunum, 49 c¢alisan
memnunum, 74 c¢alisan ¢ogunlukla memnunum, 46 calisan ¢ogunlukla memnun
degilim, 25 calisan memnun degilim, 10 calisan hi¢ memnun degilim seklinde
gorulmektedir. Ankete katilan X ve Y kusaklarinin verdikleri cevaba goére

katilimcilarin %36’si1 Ustlerinden aldigi geri bildiimden memnun degildir.

Tabloya gobre c¢alisanlarin  Ustlerinden/yoneticilerinden  aldiklari  geribildirim
genelleme yapildiginda memnun goruntusu sergilese de %36 lik oran ile memnun
olunmadi§i gergedi s6z konusudur. insan Kaynaklari departmanlarinin ve karar
mercilerinin bu konunun uzerinde iyilestirme yapmasi ve aradaki farkin agilmasini
engellemesini ve memnuniyetsizliklerin derinlemesine incelenerek kaynaklarinin

tespit edilmesi gerekmektedir.
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Tablo 3.102: Total “Motivasyon Artiracak Etkinlikler”

——NMotivasonunuzu artiracak etkinlikler

63 kisi 61 Kisi
Y A —

/ .
\48 kisi

v

Kisi Sayisi

\

\

N 7 kisi

Hig memnun degilim Memnun degilim Cogunlukla memnun  Gogunlukla memnunum Memnunum Gok memnunum
degilim

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin motivasyonunuzu artiracak etkinlikler
memnuniyet secgenekleri tercihleri; 7 ¢alisan ¢ok memnunum, 48 c¢alisan
memnunum, 61 c¢alisan ¢ogunlukla memnunum, 63 calisan ¢ogunlukla memnun

degilim, 34 calisan memnun degilim, 29 calisan hi¢ memnun degilim seklinde

gorilmektedir.

katihmcilarin %55’i performans degerlendirme sisteminden memnun degildir.

Ankete katilan X ve Y kusaklarinin verdikleri cevaba goére

Tablo 3.103: Total “is Sirecinizde Karsilastiginiz Biirokrasi”

70

60

50

40

30

Kigi Sayisi

20

——Iis siirecinizde karsilastiginiz biirokrasi

/SN
/ \

/ \

% kisi

27 kisi— \\Bxklgl

\10 kisi

Hig memnun degilim Memnun degilim  Goguniukla memnun Gogunlukla Gok
degilim memnunum

Ankete katilan X ve Y kusag@i calisanlarinin is surecinizde karsilastiginiz birokrasi
memnuniyet secenek tercihleri; 10 ¢alisan ¢ok memnunum, 28 ¢alisan memnunum,
64 calisan cogunlukla memnunum, 65 calisan ¢ogunlukla memnun degilim, 34

¢alisan memnun degilim, 27 ¢alisan hic memnun degilim seklinde goérilmektedir.
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Tablo 3.104: Total “isinizde Kullandiginiz inisiyatif’

70

60

50

40

30

Kisi Sayisi

20

——iginizde kullandiginiz insiyatif

64 kisi

60 kisi_——\,

/

\

A\

e
o

\

\27 kisi

14 kisi

Hig memnun degilim Memnun degilim Gogunlukla memnun  Gogunlukla memnunum
degilim

Memnunum

Gok memnunum

Ankete katilan X ve Y kusadi calisanlarinin iginizde kullandiginiz
memnuniyet secenek tercihleri; 27 ¢alisan ¢ok memnunum, 64 ¢alisan memnunum,
60 calisan cogunlukla memnunum, 37 c¢alisan ¢ogunlukla memnun degilim, 27

g¢alisan memnun degilim, 14 ¢alisan hic memnun degilim seklinde gortulmektedir.

Tablo 3.105: Total “Yaptiginiz ise Gére Aldiginiz Maas”

Kisi Sayisi

70

60

50

40

30

20

—— Yaptiginiz ise gore aldiginiz maas

70 kisi
/ \55 kisi
34 kisi 40 kisi \
21 kijj/ \
\ 7 kisi
Hig memnun degilim  Memnun degilim  Gogunlukla memnun Gogunlukla Memnunum Gok memnunum

degilim memnunum

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarindan yaptiginiz ise goére aldiginiz maas
memnuniyet seceneklerine, 7 c¢alisan ¢cok memnunum, 55 c¢alisan memnunum, 70

¢alisan cogunlukla memnunum, 40 calisan ¢ogunlukla memnun degilim, 34 calisan

memnun degilim, 21 ¢alisan hic memnun degilim segenegini tercih etmistir.
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Soru 20: Size gore "ideal yonetici" nasil olmalidir?

Tablo 3.106: X Kusag: “Performans izleme”

Kisi Sayisi
[\ w [ £ P
o o (5] o w

n
=1

——Performans izleme

1- Gerekli degil

3- Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan X kusadi calisanlarinin ideal yodnetici nasil olmalidir sorusunun

performans izleme sikki tercih siralamasi; 41 calisan ¢ok énemli, 26 ¢alisan dnemli

ile cok onemli arasinda, 34 calisan o6nemli, 2 calisan gerekli degil ile onemli

arasinda, 1 ¢alisan gerekli degil seklindedir.

Tablo 3.107: X Kugagd! “Rol Model Alma”

35

30

25

20

Kigi Sayisi

——Rol model alma

33 32

1- Gerekli degil

3- Onemli 4 5- Cok enemli

Ankete katilan X kusagi rol model alma sec¢enegi tercih siralamasi; 31 g¢alisan ¢ok

o6nemli, 32 calisan 6nemli ile gok 6nemli arasinda, 33 g¢alisan 6nemli, 8 calisan

onemli ile gerekli degil arasinda seklindedir. Katilimcilardan gerekli degil cevabi

veren olmamistir.
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Tablo 3.108: X Kusagi “Gereken Yapildiginda Ne Elde Edilecegini Acikca ifade

Etme”

50

45

40

35

30

25

——Gereken yapildiginda ne elde edilecegini acikca ifade etme

a7
/

/

e

5

25/

Kisi Sayisi

. /

o A

1- Gerekli degil 2

3- Onemli 4 5- Cok onemli

Ankete katilan X kusagi gereken yapildiginda ne elde edilecegini agikca ifade etme
secenedi tercih siralamasi; 47 c¢alisan ¢ok 6nemli, 31 calisan 6nemli ile cok dnemli
arasinda, 25 galisan dnemli, 1 calisan dnemli ile gerekli degil arasinda seklindedir.

Katilimcilardan gerekli degil cevabi veren olmamistir.

Tablo 3.109/a: X Kusagi “Calismalarin Karsiliginda "Odiillendirme" icin Yapiimasi

Gerekeni Soyleme”

——Galigmalanin karsiliginda "6diillendirime™ igin yapiimasi gerekeni sdyleme

40

Kigi Sayisi

35

35

35

30

AN

25

AN

\23

20

1

1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan X kusagi calismalarin karsiliginda o6dullendirme icin yapilmasi
gerekeni sdyleme segenegi tercih sirlamasi; 23 calisan ¢ok 6nemli, 35 calisan
onemli ile gok 6nemli arasinda, 35 c¢alisan 6nemli, 10 ¢alisan énemli ile gerekli degil

arasinda, 1 g¢alisan gerekli degil seklindedir.
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Tablo 3.109/b: X Kusagi “Gelecek Firsatlara Yénelik Bir Vizyon Ortaya Koyma”

——Gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyma

80

70

) / 68
. /

; /

. /

. a

10 13

Kisi Sayisi

0 1
1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan X kusaginin gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyma
secenegi tercih siralamasi; 68 galisan ¢cok dnemli, 22 calisan énemli ile ok énemli
arasinda, 13 galisan 6énemli, 1 calisan 6nemli ile gerekli dedil arasinda seklindedir.

Katilimcilardan gerekli degil cevabi veren olmamistir.

Tablo 3.110: X Kusag! “Basarisizliklara Kargi Uyarma”

——Basanisizlillara kKarsl uyarma

40
35

. / AN
25

/ S 24
20

Kisi Sayisi

1- Gerekli degil 2 3-Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan X kusaginin basarisizliklara karsi uyarma segenegi tercih siralamasi;
24 calisan cok 6nemli, 38 calisan énemli ile cok 6nemli arasinda, 36 calisan dnemli,
5 calisan dénemli ile gerekli degil arasinda, 1 c¢alisan gerekli degil seklindedir. X
kusa@i calisanlari yoneticilerin basarisizliklara karsi ¢alisanlari uyarmasinin énemili
oldugunu distnmektedir.

160



Soru 20: Size gore "ideal yonetici" nasil olmalidir?

Tablo 3.111: Y Kusag: “Performans izleme”

60

50

40

30

Kigi Sayisi

20

—— Performans izleme

55 kisi

/

/

32 Kisi 33 ki

/

/

2 kisi 1 kisj

1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok dnemli

Ankete katllan Y kusagi cgalisanlarinin ideal yonetici nasil olmalidir sorusunun
performans izleme sikki tercih siralamasi; 55 calisan ¢ok dnemli, 33 calisan énemli

ile ¢cok dnemli arasinda, 32 calisan 6nemli, 1 calisan gerekli degil ile 6nemli

arasinda, 2 calisan gerekli dedil seklindedir.

Tablo 3.112: Y Kusagi “Rol Model Alma”

Kisi Sayisi
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45

40

35

30

25

20

——Rol model alma

47 Kisi
37 kisi /
[ — 32 Kisi /
/ ——
/
/
/
/
4Kisi__ 3kisi /
1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan Y kusagi rol model alma segenegi tercih siralamasi; 47 calisan ¢ok
onemli, 32 calisan 6nemli ile ¢ok 6nemli arasinda, 37 c¢alisan 6nemli, 3 calisan

onemli ile gerekli degil arasinda, 4 ¢alisan gerekli degil seklindedir.
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Tablo 3.113: X Kusagi “Gereken Yapildiginda Ne Elde Edilecegini Acikca ifade

Etme”

——Gereken yapildiginda ne elde edilecegini agik¢a ifade etme

60

48 kisi
50

4M
40
31M
30
20 /
2 Kisj
1 Kisi y,

1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli

Kisi Sayisi

Ankete katilan Y kusagi gereken yapildiginda ne elde edecegini agik¢a ifade etme
secenedi tercih siralamasi; 48 calisan ¢ok 6nemli, 41 calisan 6nemli ile cok dnemli
arasinda, 31 calisan dnemli, 2 galisan 6nemli ile gerekli degil arasinda, 1 ¢alisan

gerekli degdil seklindedir.

Tablo 3.114: Y Kusagi “Calismalarin Karsiliginda "Odiillendirme” icin Yapiimasi

Gerekeni Soyleme”

——GCalismalann karsiliginda "6diillendirime"” igin yapilmasi gerekeni séyleme
50
44 kisi
45 4?%1_”_
40
. yd
7 20 28 Kkisi /
>
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(2] 25
z y4
X 20
. //
10 —
sk
5 ]
2 Kisi
0
1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan Y kusagi calismalarin karsiliginda o6dullendirme igin yapilmasi
gerekeni sdyleme secenegi tercih siralamasi; 44 calisan ¢ok 6nemli, 43 calisan
onemli ile gok dnemli arasinda, 28 calisan 6nemli, 6 calisan énemli ile gerekli degil

arasinda, 2 galisan gerekli degil seklindedir.
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Tablo 3.115: Y Kusagi “Gelecek Firsatlara Yonelik Bir Vizyon Ortaya Koyma”

——Gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyma
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1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli
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Kisi Sayisi
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Ankete katilan Y kusagi gelecek firsatlara yonelik bir vizyon ortaya koyma segenegi
tercih siralamasi; 60 calisan ¢ok énemli, 43 calisan énemli ile cok dnemli arasinda,
19 calisan 6nemli, 1 calisan 6nemli ile gerekli dedil arasinda seklindedir. Gerekli

degil diyen katilimci olmamistir.

Tablo 3.116: X Kusagi “Basarisizliklara Kargi Uyarma”

——Basarnisizlillara kargl uyarma

45

42 Kisi
10 [

36 Kisi 36 Kisi

35

30 /
25 /
. /
/
0 9 Kisi /
/

Lo

1- Gerekli degi 2 3-Onemli 4 5- Cok onemli

Kisi Sayisi

Ankete katilan Y kusagi basarisizliklara kargi uyarma tercih siralamasi; 36 ¢alisan
¢ok dnemli, 36 calisan énemli ile cok dnemli arasinda, 42 ¢alisan dnemli, 9 ¢alisan
onemli ile gerekli degil arasinda seklindedir. Katilimcilardan gerekli dedil cevabi
veren olmamistir.
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Soru 20: Size gore "ideal yonetici" nasil olmalidir?

Tablo 3.117: Total “Performans izleme”

——Performans izleme

120

100 96 Kisi

80 /
66 kisi
5 k;/

60 —

40 /

3 Kigi 3 Kisi/

1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok enemli

Kigi Sayisi

Ankete katilan X ve Y kusagdi ¢calisanlarindan ideal yonetici nasil olmalidir sorusunun
performans izleme secenegi tercih siralamasi, 96 calisan ¢ok memnunum, 59
¢alisan énemli ile cok dnemli arasinda, 66 ¢alisan dnemli, 3 calisan 6nemli degil ile
gerekli degil, 3 galisan gerekli degdil seklindedir.

Tablo 3.118: Total “Rol Model Alma”

——Rol model alma

90

70 Kisgi
. s /
60
50 /
40 /
30
20 /
1" kisj
10

dkisi_—

1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Cok onemli

Kigi Sayisi

Ankete katilan tum katimcilar ideal yonetici nasil olmalidir sorusunun rol model
alma secgenedi tercih siralamasi, 78 ¢alisan ¢ok 6nemli, 64 ¢alisan énemli ile ¢ok
onemli arasinda, 70 calisan énemli, 11 ¢alisan 6énemli ile gerekli degil, 4 calisan
gerekli degdil seklindedir.
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Tablo 3.119: Total “Gereken Yapildiginda Ne Elde Edilecegini Agikga ifade Etme”

——Gereken yapildiginda ne elde edilecegini agik¢a ifade etme
o 95 kisi
%0 pd
80 /
72 Kisi
70
2w 56 kisi —
i
- v
< 40 //
30 /
20
10 /
0 1 kisi _J3 kiSi
1- Gerekli degil 2 3-Onemli 4 5- Cok 6nemli

Ankete katilan tim katihimcilar ideal yonetici nasil olmalidir sorusunun gereken
yapildiginda ne elde edilecedini acikga ifade etme secenegi tercih siralamasi, 95
galisan ¢cok onemli, 72 calisan 6nemli ile ¢cok 6nemli arasinda, 56 galisan énemli, 3

¢alisan 6nemli degil ile gerekli degil, 1 ¢galisan gerekli degil seklindedir.

Tablo 3.120: Total “Calismalarin Karsiliginda "Odiillendirme" igin Yapiimasi

Gerekeni Soyleme

——GCaligmalarin kargiliginda "6édiillendirime™ igin yapilmasi gerekeni sdyleme
90
o 78 Kisi
70 67 kisi
63 kis/
60
z /
% 50 /
[
& 40
30 /
# 16 Kisi
10
3KkigL—
0
1- Gerekli degi 2 3- Onemli 4 5- Cok onemli

Ankete katilan tim katilimcilar ideal yoénetici nasil olmalidir sorusunun ¢alismalarin
karsihginda oddllendirme igin yapilmasi gerekeni sOyleme secenegi tercih
siralamasi, 67 calisan ¢ok 6nemli, 78 calisan 6nemli ile ¢cok 6nemli arasinda, 63
calisan onemli, 16 calisan onemli ile gerekli degil, 3 galisan ise gerekli degil
seklindedir.
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Tablo 3.121: Total “Gelecek Firsatlara Yonelik Bir Vizyon
Ortaya Koyma”

——Gelecek firsatlara yénelik bir vizyon ortaya koyma

128 Kisi

120 /

/

80 /

. 65 ky
/

et
20

2 kigi

Kisi Sayisi

0

1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan tum katihmcilar ideal yonetici nasil olmalidir sorusunun gelecek
firsatlara yoénelik bir vizyon ortaya koyma segenegi tercih siralamasi, 128 galisan
¢ok dnemli, 65 calisan 6nemli ile ¢cok dnemli arasinda, 32 ¢alisan énemli, 2 ¢alisan
onemli ile gerekli degil arasinda seklindedir. Gerekli degil cevabi veren katilimci
olmamistir.

Tablo 3.122: Total “Basarisizliklara Karsi Uyarma”

——Basarisizlillara karsi uyarma
90

78 kisi

74 kisi
70
/ 60 kisi
60
50 /
40 /

30

. /

1 Kisi

Kisi Sayisi

1- Gerekli degil 2 3- Onemli 4 5- Gok onemli

Ankete katilan tum katihmcilar ideal yonetici nasil olmalidir sorusunun basarisizliga
karsl uyarma secenegi tercih siralamasi, 60 ¢alisan ¢ok énemli, 74 ¢alisan dnemli
ile cok 6nemli arasinda, 78 c¢alisan 6nemli, 14 ¢alisan 6énemli ile gerekli degil, 1
calisan ise gerekli degil seklindedir.
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Soru 21: Asagidaki secenekleri tercih siraniza goére isaretleyiniz.

Tablo 3.123: X Kusag! “isimi Yapmam icin Yeterli Bilgiye Sahip Olmam”

——Iigimi yapmam igin yeterli bilgiye sahip olmam
80

o N\
50 \

40 \
30 \

20 \ —
\ 13 Kisi 12 kisi
10

Kisi Sayisi

3 kigi 5 kigi

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin; isimi yaparken yeterli bilgiye sahip olmam
secenedi tercih sirasi; 71 ¢alisan igin 1.tercih, 13 galisan icin 2.tercih, 12 calisan igin

3.tercih, 5 g¢alisan icin 5.tercih seklinde grafikte gosterilmektedir.

Tablo 3.124: X Kusagi “Calisma Grubumda Maliyet Odakl Bir Tarzda Calisabilmem

—Caligma grubumda maliyet odakl bir tarzda ¢alisabilmem

* 39 Kisi
40 151

35 /
30 /

25 23 Kisi /

" ) — 1 A

Kisi Sayisi

/2 Kisi
1 2 3 4 5

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin; ¢alisma grubumda maliyet odakl bir tarzda
calisabilmem secenegi tercih sirasi; 2 ¢alisan igin 1.tercih, 23 ¢alisan icin 2.tercih,
22 calisan igin 3.tercih, 18 calisan igin 4.tercih, 39 calisan icin 5.tercih seklinde
gorilmektedir.
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Tablo 3.125: X Kusagi “Calisma Grubumun Hedeflerini Gini Guntne

Anlayabilmem”

Kisi Sayisi

Calisma grubumun hedeflerini giini giliniine anlayabilmem
40

35

30
”e 4@ \27 Kigi
o / \

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin; ¢alisma grubumun hedeflerini glint guintine
anlayabilmem secenegi tercih sirasi; 5 ¢alisan igin 1.tercih, 26 g¢alisan igin 2.tercih,

34 calisan igin 3.tercih, 27 calisan igin 4.tercih, 12 calisan igin 5.tercih seklinde

gorulmektedir.

Tablo 3.126: X Kusagi “Farkli Bakis Agilarina Deger Verilen Bir

Ortamda Calismam”

Kisi Sayisi

—— Farkl bakis agilarina deger verilen bir ortamda ¢alismam

35

) _~21¥is N\
20 / Misi \
. A1 wisi \

Ankete katllan X kusagi calisanlarinin; farkli bakis acilarina deger verilen bir
ortamda calismam secenedi tercih sirasi; 17 c¢alisan igin 1.tercih, 27 calisan igin
2.tercih, 21 calisan icin 3.tercih, 31 calisan igin 4.tercih, 8 calisan icin 5.tercih

seklinde goriilmektedir.
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Tablo 3.127: X Kusag! “Bireysel Farkhliklara Sayg!”

—Bireysel farklliklara saygi

Kisi Sayisi
5

Ankete katilan X kugagi calisanlarinin; bireysel farkliliklara saygl segenegi tercih
sirasl; 9 calisan igin 1.tercih, 15 calisan icin 2.tercih 15 ¢alisan icin 3.tercih, 25
¢alisan icin 4.tercih, 40 calisan igin 5.tercih seklinde gorilmektedir.

Tablo 3.128: Y Kusag! “isimi Yapmam icin Yeterli Bilgiye Sahip Olmam”

——Iisimi yapmam igin yeterli bilgiye sahip olmam

@
[=]

75 Kisi

\
\
\

15 ki§i 13 ki§i .
11 kisi 9 kisi

~
o

o
o

L~
/

[$)]
[=]

Kigi Sayisi
F
(=]

w
(=1

N
=]

-
o

(=]

Ankete katillan Y kusagi c¢alisanlarinin; isimi yaparken yeterli bilgiye sahip olmam
secenedi tercih sirasi; 75 calisan igin 1.tercih, 15 calisan igin 2. tercih, 13 calisan
icin 3.tercih, 11 g¢alisan 4.tercih, 9 calisan igin ise 5.tercih seklinde grafikte
gOsterilmektedir.
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Tablo 3.129: Y Kusagi “Calisma Grubumda Maliyet Odakli Bir Tarzda Calisabilmem”

——Calisma grubumda maliyet odakl bir tarzda ¢alisabilmem

45 kisi

Kisi Sayisi

19 Kisi

Ankete katilan Y kusagi ¢alisanlarinin; ¢alisma grubumda maliyet odakl bir tarzda
calisabilmem secgenegi tercih sirasi; 11 ¢alisan igin 1.tercih, 22 ¢alisan igin 2.tercih,

19 calisan icin 3.tercih, 25 calisan igin 4.tercih, 45 c¢alisan icin 5.tercih seklinde
gorilmektedir.

Tablo 3.130: Y Kusagi “Calisma Grubumun Hedeflerini Glini Guntne
Anlayabilmem”

Calisma grubumun hedeflerini giinii gliniine anlayabilmem

-~
=]

36 kisi
S~

w
o

N

30 kisi 29 kisi

e

N

[N
o

Kisi Sayisi

Ankete katilan Y kusagi galisanlarinin; galisma grubumun hedeflerini giini ginine
anlayabilmem secenegi tercih sirasi; 8 calisan igin 1.tercih, 36 c¢alisan igin 2.tercih,

30 calisan icgin 3.tercih, 29 calisan igin 4.tercih, 20 calisan igin 5.tercih seklinde
gorulmektedir.
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Tablo 3.131: Y Kusagi “Farkli Bakis Agilarina Deger Verilen Bir Ortamda Calismam”

——Farkh bakig agilarina deger verilen bir ortamda galismam

40

36 kisi

35 N\
32 kisi / \

30 /\Z\/

/ 29 kisi \
25
2 / \

15 ki / \

15 151

Kisi Sayisi

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin; farkh bakis acilarina deger verilen bir
ortamda calismam secenegi tercih sirasi; 15 calisan icin 1.tercih, 32 calisan igin
2.tercih, 29 calisan igin 3.tercih, 36 c¢alisan icin 4.tercih, 11 calisan i¢in 5. tercih
seklinde gorilmektedir.

Tablo 3.132: Y Kusag “Bireysel Farkhliklara Saygi”

——Bireysel farkliliklara saygi

N
[=]

38 kisi

N
VAR,

14 kist—

w
@

w
(=]

N
33}

Kisi Sayisi
8

3

o

o

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin; bireysel farklliklara saygi secenegi tercih
sirasl; 14 calisan igin 1.tercih, 18 calisan igin 2.tercih 32 galisan i¢in 3.tercih, 21
¢alisan igin 4.tercih, 38 calisan igin 5.tercih seklinde gorilmektedir.

Soru 21: Asagidaki secenekleri tercih siraniza goére isaretleyiniz.
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Tablo 3.133: Total “isimi Yapmam igin Yeterli Bilgiye Sahip Olmam”

160

140

120

100

Kisi Sayisi

60

40

20

——Isimi yapmam igin yeterli bilgiye sahip olmam

\ 146

\

\

\H

T—t———— 14

Ankete katilan calisanlarin; isimi yaparken yeterli bilgiye sahip olmam secenegi

tercih sirasi; 146 c¢alisan igin 1.tercih, 28 calisan igin 2.tercih, 25 ¢alisan igin 3.tercih,

14 galisan 4.tercih, 14 ¢alisan igin ise 5.tercih seklinde grafikte gosterilmektedir.

Tablo 3.134: Total “Calisma Grubumda Maliyet Odakli Bir Tarzda Calisabilmem”

20

70

60

50

Kisi Sayisi

40

30

20

——GCalhsma grubumda maliyet odakh bir tarzda calisabilmem

Sekle gore katilimcilarin; ¢alisma grubumda maliyet odakli bir tarzda c¢alisabilmem

secenegi tercih sirasi; 13 calisan icgin 1.tercih, 45 calisan igin 2.tercih, 41 calisan igin

3.tercih, 44 calisan igin 4.tercih, 84 ¢alisan icin 5.tercih seklinde gorilmektedir.
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Tablo 3.135: Total “Calisma Grubumun Hedeflerini Ginli Gindne Anlayabilmem”

Kisi Sayisi

——Calisma grubumun hedeflerini gilinl guniine anlayabilmem

70

60

50

40

30

20

10

o]

Ankete katilan

calisanlarin; calisma grubumun hedeflerini gund ginine

anlayabilmem secgenegi tercih sirasi; 13 ¢alisan igin 1.tercih, 62 galisan icin 2.tercih,

64 calisan icin 3.tercih, 56 calisan igin 4.tercih, 32 calisan icin 5.tercih seklinde

gorilmektedir.

Tablo 3.136: Total “Farkli Bakis Acilarina Deger Verilen Bir Ortamda Calismam”

Kisi Sayisi

70

60

50

40

30

20

——Farkh bakis acilarina deger verilen bir ortamda calismam

pd N\

4 N\

N\

19

Ankete katilan ¢aligsanlarin; farkh bakis acilarina deger verilen bir ortamda galismam

secenedi tercih sirasi; 32 calisan igin 1.tercih, 59 calisan igin 2.tercih, 50 calisan igin

3.tercih, 67 calisan icin 4.tercih, 19 ¢alisan igin 5.tercih seklinde gorilmektedir.
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Tablo 3.137: Total “Bireysel Farkhliklara Sayg!”

——Bireysel farkhihklara saygi
20

/ 78

70

60 /

50 /
/‘7\/46

40

30

Kigi Sayisi

20

Ankete katilan X ve Y kusagi 23 calisan 1.tercih, 33 ¢alisan 2.tercih, 47 ¢alisan 3.
tercih, 46 calisan 4.tercih, 78 g¢alisan 5.tercih seklinde sekilde gorilmektedir.

Soru 22: Asagidaki segenekleri tercih siraniza gore isaretleyiniz.

Tablo 3.138: Kusagdi “Beceri ve Yeteneklerimi Gelistirme Firsat”

——Beceri ve yeteneklerimi gelistirme firsati

s
[

41 kisi
40 /A\
35

32 ki§/ \
30

\
N
) %ku;:
10 \ S kisi
5 \

N
o

N
o

Kisi Sayisi

3 Kkisi 2 kisi
0
1 2 3 4 5 6

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin beceri ve yetenekleri gelistirme firsati tercih
siralamasi grafikte su sekilde siralanmaktadir. 32 X kusagi ¢alisaninin 1.tercihi, 41
X kusagi c¢alisaninin 2.tercihi, 18 X kusagdi calisaninin 3.tercihi, 8 X kusagi
calisaninin 4.tercihi, 3 X kusagi ¢alisaninin 5.tercihi, 2 X kusaginin 6.tercihidir.
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Tablo 3.139: X Kusagi “Terfi veya Daha lyi Bir is Elde Etme

Sansimin Olmas/”

——Terfi veya daha iyi bir is elde etme sansimin olmasi

30

26 kisi

25

wgi

20

. \ 14 kisi 15 kisi 14 kisi
N——

Kisi Sayisi

12 kisi

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin terfi veya daha iyi bir is elde etme sansinin
olmasi 1.tercihi olan 26 calisan, 2.tercihi olan 23 ¢aligsan, 3.tercihi olan 14 galisan,
4 tercihi olan 15 ¢alisan, 5. tercihi olan 14 ¢alisan, 6. tercihi olan 12 galisan sekilde
gosterilmektedir.

Tablo 3.140: X Kusag! “Harcanan Zamana Degecek Veri Uretmem”

——Harcanan zamana degecek veri liretmem
40

. 35 kisi

. / N\
oo | 19 kisi / \ 20 kisi
\ / 15 Kisi
15
10 \/ \
10 Kisi \5 isi
5

Kisi Sayisi

Ankete katilan X kusagi c¢alisanlarindan harcanan zamana degecek veri Uretme
tercih siralamasi; 19 calisan 1.tercih, 10 c¢alisan 2.tercih, 35 g¢alisan 3.tercih, 20
calisan 4.tercih, 15 c¢alisan b5.tercih, 5 calisan 6.tercih olarak grafikte
gOsterilmektedir.
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Tablo 3.141: X Kusag@! “Harcanan Zamana Degecek Veri Uretmem”

——Igimi yaparken saglanan serbestlik

35

31 kisi
30

FAN
. / \
o / \ .
15 kisi 16 kisi 16 kKisi \.5.
15

Kisi Sayisi

Ankete katilan X kusagi ¢alisanlarindan isimi yaparken saglanan serbestlik tercih
siralamasi; 15 galisan 1.tercih, 16 calisan 2.tercih, 16 calisan 3.tercih, 31 calisan
4 tercih, 18 calisan 5.tercih, 8 galisan 6.tercih olarak sekilde gosterilmektedir.

Tablo 3.142: X Kusagi “Yonetimden Alacagim Ovgi”

——Yonetimden alacagim oévgii
40

38 kisi

35

T
/ 34 kisi
30
25 //
20
16 ky
0 9 k|§|/

4 kisi

Kisi Sayisi

3 kisi

Ankete katilan X kusagi caliganlarindan yonetimden alacagim ovgu tercih
siralamasi; 3 c¢alisan 1.tercih, 4 calisan 2.tercih, 9 calisan 3.tercih, 16 calisan
4 tercih, 38 ¢alisan 5.tercih, 34 ¢alisan 6.tercih olarak grafikte gosterilmektedir.
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Tablo 3.143: X Kusag “Birlikte Calistigim insanlarin Arkadas Tavrr

50

15

40

35

30

25

Kisi Sayisi

20

——Birlikte ¢aligtigim insanlarin arkadas tavr

43 kig}

14 kisi

— 12kisi
9 Kisi ks 12MSL—
kisi

Ankete katilan X kusagi calisanlarindan birlikte calisacagim insanlarin arkadas tavri
tercin siralamasi; 9 cgalisan 1.tercih, 10 galisan 2.tercih, 12 c¢alisan 3.tercih, 14
galisan 4.tercih,

gOsterilmektedir.

16 calisan 5.tercih, 43 c¢alisan 6.tercih olarak sekilde

Tablo 3.144: Y Kusagi “Beceri ve Yeteneklerimi Gelistirme Firsatl”

Kisi Sayisi

60

50

40

30

20

——Beceri ve yeteneklerimi geligtirme firsati

57 kisi

N\

&5 kisi

\

2 kisi

\ okisi___M1KisT g g
- \

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin beceri ve yetenekleri gelistirme firsati tercih
siralamasi grafikte su sekilde siralanmaktadir. 57 calisan 1. tercih, 35 calisan

2.tercihi, 9 galisan 3.tercih, 11 g¢alisan 4.tercihi, 9 ¢alisan 5.tercih, 2 ¢alisanin ise

6.tercihidir.
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Tablo 3.145: Y Kusagi “Terfi veya Daha lyi Bir is Elde Etme

Sansimin Olmas/”

——Terfi veya daha iyi bir is elde etme sansimin olmasi

45

0 39 kisi
37 k_i_sj___/"\

35
. \
i} N\

\20 kisi
20
15 \

\9 kisi 9 kisi 9 Kkisi

10 ~

Kisi Sayisi

Ankete katilan calisanlarin terfi veya daha iyi bir is elde etme sansinin olmasi
galisanlarin 37’sinin 1.tercihi, 39’'unun 2.tercihi, 20’sinin 3.tercihi, 9Q’unun 4.tercihi,

9’unun 5.tercihi, 9'unun 6.tercidir.

Tablo 3.146: Y Kusag! “Harcanan Zamana Degecek Veri Uretmem”

——Harcanan zamana degecek veri liretmem

50

5 43 kisi
0 /\
) / \
. // \\
25 / @gi
20 <
18 kigi 16 kisi .
14 kisi
\
10 k},/
10

Kigi Sayisi

Ankete katilan Y kusagi c¢alisanlarindan harcanan zamana degecek veri Uretme
tercih siralamasi; 10 galisan birinci tercih, 18 calisan ikinci tercih, 43 ¢alisan tg¢uncu
tercih, 22 calisan dordincu tercih, 16 galisan besinci tercih, 14 calisan altinci tercih

olarak grafikte gosteriimektedir.
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Tablo 3.147: Y Kusag! “isimi Yaparken Saglanan Serbestlik”

——Igimi yaparken saglanan serbestlik

60

51 kisi
50 /A\
40 / \
30
20 19 kisi
o okis / \
10

d N gkisi

Kisi Sayisi

Ankete katillan Y kusagi ¢alisanlarindan isimi yaparken saglanan serbestlik tercih
siralamasi; 10 galisan birinci tercih, 9 calisan ikinci tercih, 26 ¢alisan Ggtncu tercih,
51 calisan dordincl tercih, 19 calisan besinci tercih, 8 galisan altinci tercih olarak

grafikte gosterilmektedir.

Tablo 3.148: Y Kusagi “Yonetimden Alacagim Ovgi”

——Yo6netimden alacagim 6vgii

60

54 kisi
50 /\
: / N\
/ \32 kigi
20 /

1 kisi 13 kisi 12 kigi
10
1 kM

1 2 3 4 5 6

Kisi Sayisi

Ankete katilan Y kusadi calisanlarindan yodnetimden alacagim &vgu tercih
siralamasi; 1 ¢alisan birinci tercih, 11 galisan ikinci tercih, 13 ¢alisan Ugtincu tercih,
12 calisan dorduncu tercih, 54 calisan beginci tercih, 32 calisan altinci tercih olarak
grafikte gosterilmektedir.
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Tablo 3.149: Y Kusag! “Birlikte Calistigim insanlarin Arkadag Tavrr’

——Birlikte ¢alistigim insanlarin arkadas tavri

70

58 kisi
60

. /

8
>
©
3 /
30
2
18 kisi
20 s 16 kisi
- 11 kigi 12 ki
10 8 kisi
0
1 2 3 4 5 6

Ankete katilan Y kusadi calisanlarindan birlikte ¢calisacagim insanlarin arkadas tavri
tercih siralamasi; 8 calisan birinci tercih, 11 galisan ikinci tercih, 12 ¢alisan Gguncu
tercih, 18 calisan dordincu tercih, 16 galisan besinci tercih, 58 calisan altinci tercih

olarak grafikte gosterilmektedir.

Tablo 3.150: Total “Beceri ve Yeteneklerimi Gelistirme Firsatl”

——DBeceri ve yeteneklerimi gelistirme firsati

100

00 89 Kisi

Kisi Sayisi
-Joh o

. \ 27 Kkigi

19 kisi
=1 151
b \
4 kisi
0
1 2 3 4 5 6

Ankete katilan c¢alisanlarin totalde beceri ve yetenekleri gelistirme firsati tercih
siralamasi; 89 calisan birinci tercih, 76 ¢alisan ikinci tercihi, 27 calisan Ugunci
tercih, 19 calisan dérdincu tercihi, 12 ¢alisan besinci tercih, 4 calisanin ise altinci
tercih seklindedir.
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Tablo 3.151: Total “Terfi veya Daha lyi Bir is Elde Etme Sansimin Olmasi”

—— Terfi veya daha iyi bir is elde etme sansimin olmasi
70

63 kisi
I ————— 62Kkisi

50 \
40
34 Kisi
30
24 kisi 23 kisi
21 kigi

Kisi Sayisi

20

Ankete katilma cgalisanlarin totalde terfi veya daha iyi bir is elde etme sansinin
olmasi tercih siralamasi; 63 ¢alisan birinci tercih, 62 ¢alisan ikinci tercih, 34 ¢alisan
Uglnci tercih, 24 calisan doérdinci tercih, 23 calisan besinci tercih, 21 calisan

altinci tercih seklinde goralmektedir.

Tablo 3.152: Total “Harcanan Zamana Degecek Veri Uretmem”

——Harcanan zamana degecek veri liretmem

/\
. / N\
. /\
. / \42 kisi

. / \1 kisi
20 29 kisi
28 kisi \ 19 kisi
20

=

Kisi Sayisi

10

Ankete katilma calisanlarin totalde harcanan zamana degecek veri Uretme tercih
siralamasi; 29 g¢alisan birinci tercih, 28 ¢alisan ikinci tercih, 78 ¢alisan Gguncu tercih,
42 calisan doérduncu tercih, 31 calisan besinci tercih, 19 calisan altinci tercih

seklinde goriilmektedir.
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Tablo 3.153: Total “isimi Yaparken Saglanan Serbestlik”

Kisi Sayisi

——isimi yaparken saglanan serbestlik

90

82 Kisi

/\

70

/N

60

/ \

50

42 kiy \
37 kisi

40

e AN

30

o 25 kisi

isi e
o \ 16 kisi
~

Ankete katila

siralamasi; 25

82 calisan dorduncu tercih, 37 calisan besinci tercih, 16 calisan altinci tercih

n calisanlarin totalde isimi yaparken saglanan serbestlik tercih

galisan birinci tercih, 25 c¢alisan ikinci tercih, 42 ¢alisan tUglncu tercih,

seklinde gorilmektedir.

Tablo 3.154: Total “Yénetimden Alacagim Ovgi”

Kisi Sayisi

100

[f=]
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~
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[=2]
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o
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)
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=]

——Ydnetimden alacagim 6vgii

92 kigi

/™

/

/ ™ 66 kisi

/

/

/

22 kigi 28 kigi

yi/

4|V

[=]

1

Ankete katilan c¢alisanlarin totalde yonetimden alacagim 6vgu tercih siralamasi; 4

galisan birinci

dorduncu tercih, 92 calisan besinci tercih, 66 c¢alisan altinci tercih seklinde

gorilmektedir.

tercih, 15 galisan ikinci tercih, 22 c¢alisan uglncu tercih, 28 calisan
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Tablo 3.155: Total “Birlikte Calistigim insanlarin Arkadag Tavr!”

——Birlikte galistigim insanlarin arkadas tavn

120

101 kisi

/

=]
5}

]

8 /
>
T
D 6o
=
x
40
32 kisi
isi 32 kisi
ks 21 kisi 24 kigi I
o igi
0
1 2 3 4 5 i

Ankete katilan calisanlarin totalde birlikte ¢alistigim insanlarin arkadas tavri
siralamasi; 17 galisan birinci tercih, 21 ¢alisan ikinci tercih, 24 ¢alisan Ggunci tercih,
32 calisan dordincu tercih, 32 calisan besinci tercih, 101 calisan altinci tercih
seklinde gorilmektedir.

Soru 23: Sizce ¢alisan performans degerlendirme sistemi nasil igslemelidir?

Tablo 3.156: Total “Birlikte Calistigim insanlarin Arkadas Tavr”

X Kusagi
Sizce ¢alisan performans degerlendirme sistemi nasil
islemelidir?

Performans dicutieri
ve hedefler ast

tarafindan belirienir
(Uste teblig eder.

Performans dicutieri
(stler tarafindan
——_belirenip astiara tebiig
Imelidir.

Performans ol¢atieri
(stler ve astiar

tarafindan muzakere
edilerek ortak e
belirlenmelidir

Ankete katilan X kusagi c¢alisanlarinin sizce c¢alisan performansi degerlendirme
sistemi nasil islemelidir sorusunun tercih siralamasi; %74 orani ve 74 ¢alisan tercihi
ile performans olgutleri Ustler ve astlar tarafindan mizakere edilerek ortak
belirlenmelidir secenedi 1. sirada, %21 orani ve 21 calisan tercihi ile performans
Olcltleri Ustler tarafindan belirlenip astlara teblig edilmelidir segcenedi 2. sirada, %5
orani ve 5 calisan tercihi ile performans olgutleri ve hedefler ast tarafindan belirlenir

uste teblig eder segenegi 3. sirada yer almaktadir.
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Soru 23: Sizce galigsan performans degerlendirme sistemi nasil islemelidir?

Tablo 3.157: Y Kusag! Performans Degerlendirme Grafigi

Y Kusagi
Sizce calisan performans degerlendirme sistemi
Performans olcutleri nasil islemelidir?

ve hedefler ast
tarafindan belirlenir
uste teblig eder.

kisi
%

Performans odlcutleri
ustler tarafindan
belirenip astlara teblig
edilmelidir.

Performans odl¢utleri
ustler ve astlar

tarafindan mizakere
edilerek ortak
belirlenmelidir.

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin sizce calisan performansi degerlendirme
sistemi nasil islemelidir sorusunun tercih siralamasi; %81 orani ve 99 calisan tercihi
ile performans dlgutleri Ustler ve astlar tarafindan muizakere edilerek ortak
belirlenmelidir secenegdi 1. sirada, %19 orani ve 15 calisan tercihi ile performans
Olcltleri Ustler tarafindan belirlenip astlara teblig edilmelidir segcenedi 2. sirada, %4
orani ve 5 calisan tercihi ile performans olgltleri ve hedefler ast tarafindan belirlenir

Uste teblig eder secenegi 3. sirada yer almaktadir.
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Tablo 3.158: Total Performans Degerlendirme Grafigi

Total
Sizce ¢alisan performans degerlendirme sistemi nasil
islemelidir?
Performans dlcitlerive_—— 1, - v: :
hedefler ast tarafindan 10 Kis! ReTomans ol

belirlenir tste teblig

eder. belirenip astlara teblig

edilmelidir.

Performans olgttieri
ustler ve astlar
tarafindan muzakere
edilerek ortak
belirlenmelidir.

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin sizce galisan performansi degerlendirme
sistemi nasil islemelidir sorusunun tercih siralamasi; %78 orani ve 176 c¢aligan
tercihi ile performans Olgltleri Ustler ve astlar tarafindan muzakere edilerek ortak
belirlenmelidir segenegdi 1. sirada, %18 orani ve 41 calisan tercihi ile performans
Olgutleri Ustler tarafindan belirlenip astlara teblig edilmelidir se¢enegi 2. sirada, %4
orani ve 10 caligsan tercihi ile performans olgutleri ve hedefler ast tarafindan

belirlenir Uste teblig eder secenegi 3. sirada yer almaktadir.
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Tablo 3.159: X Kusag! “Terfi MUmkin mudur?”

X Kusag
Sizce iginiziiyi yaparsaniz terfi etmeniz mimkin
muduar?

E Evet
W Hayir

E Kismen

mUmkin middr sorusunun tercih siralamasi; %54 orani ile kismen secenegdi 1.
sirada, %24 orani ile evet segenegdi 2. sirada, %22 orani ile hayir segenegdi 3. sirada
yer almaktadir. Grafige goére ankete katilanlarin %76’s1 igin terfi etmek igin sadece
isin iyi yapilmasi yeterli degildir.

Tablo 3.160: Y Kusag! “Terfi MUmkin madar?”

Y Kusag
Sizce isinizi Iyl yaparsaniz terfi etmeniz mumkin mudir?

B Evet
B Hayir

W Kismen

mimkan muaddr sorusunun tercih siralamasi; %43 orani ile kismen secenegi 1.
sirada, %39 orani ile evet secenedi 2. sirada, %18 orani ile hayir secenegi 3. sirada
yer almaktadir. Grafige gore ankete katilanlarin %67’i icin terfi etmek igin sadece
isin iyi yapilmasi yeterli degildir.
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Tablo 3.161: X ve Y Kusag! Karsilagtirmasi “Terfi MUmkin mudur?”

Sizce iginizi iyi yaparsaniz terfi etmeniz mimkan
muduar?

X Kusagl Y Kusag

Evet Hayir Kismen

etmeniz mimkin muaddr sorusuna tercih siralamasi; evet cevabini veren X kusagi
calisani sayisi 25, hayir cevabini veren X kusagi ¢alisani sayisi 23, kismen cevabini
veren X kusagi calisani sayisi 56’dir. Y kusaginda ise; evet cevabini veren 48
calisan, hayir cevabini veren 22 galisan, kismen cevabini veren 53 c¢alisan oldugu

gorilmektedir.

Tablo 3.162: Total “Terfi MUmkin madar?”

mudar?

M Evet
W Hayir

W Kismen

Ankete katilan X ve Y kusaklarinin Sizce isinizi iyi yaparsaniz terfie etmeniz
muUmkin muduar sorusa verdigi total cevaplarin oranlari sirasiyla %48 kismen, %32

evet, %20 hayir oldugu gorulmektedir.

187



Soru 25: Is plani sizce nasil olmalidir?

Tablo 3.163: X ve Y Kusagi Karsilastirmasi “is Plani Nasil Olmalidir?”

70

60

50

40

Kisi Sayisi

30

20

10

s Plani Sizce Nasil Olmali

T~

o

==X Kugagi

21
{ ==Y Kusa
15

Astlar planlama ile vakit Ustler terminleri teblig etmeli,  Ustler teblig etmeli, Astlar

kaybetmemeli, Ustler programi  Astlar is programini kendi sirecin tim adimlarini
belirleyip uyumlarini takip insiyatifi ile yapmali programlamay Gstlenmeli,
etmeli Astlar termin ve program

konusunda dzgir birakilmah

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaklarinin; is planiniz nasil olmalidir sorusuna;
Ustler terminleri teblig etmeli, astlar is programini kendi inisiyatifi ile yapmal
segenegini tercih eden 43 Y kusagl, 63 X kusa@i oldugu gorilmektedir. Ustler teblig
etmeli, astlar slirecin tum adimlarini programlamayi ustlenmeli, astlar termin ve
program konusunda 6zglr birakilmali segenegini tercih eden X kusagi ¢alisani 40, Y
kusagi calisani ise 45’dir. Astlar planlama ile vakit kaybetmemeli, Ustler programi

belirleyip uyumlarini takip etmeli segenegini tercih eden 21 X kusagi ¢alisani ve 15

Y kusagi ¢alisani oldugu gorulmektedir.

Tablo 3.164: Total “is Plani Nasil Olmalidir?”

120

100

80

60

40

20

is Plani Sizce Nasil Olmalidir?

e

/ \35

/ —e—Total

Astlar planlama ile vakit Ustler terminleri teblig etmeli, Astlar  Ustler teblig etmeli, Astlar siirecin
kaybetmemeli, Ustler programi is programini kendi insiyatifi ile tlim adimlarini programlamayi
belirleyip uyumlarini takip etmeli yapmali tistlenmeli, Astlar termin ve program
konusunda 6zgir birakilmali
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Tablo 3.165: X ve Y Kusagi Karsilastirmasi “is Plani Nasil Olmalidir?”

Is Plani Sizce Nasil Olmali

100% 7

50%
0% <
Astlar planlama ile Ustler terminleri Ustler teblig etmeli,
vakit kaybetmemeli,  teblig etmeli, Astlaris  Astlar sirecin tim
Ustler programi programini kendi adimlanni
belirleyip uyumlanini  insiyatifi ile yapmali programlamay
takip etmeli Ustlenmeli, Astlar
termin ve program
konusunda Gzgir
birakilmali

HXKusagi MY Kugagl

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaklarinin is planiniz nasil olmalidir sorusuna
total verdikleri cevap siralamasi su sekildedir; Ustler terminleri teblig etmeli, astlar is
programini kendi inisiyatifi ile yapmali segenegini 106 ¢aligsan tercih etmigtir ve tercih

siralamasinda 1.siradadir.

Ustler teblig etmeli, astlar strecin tim adimlarini programlamayi Ustlenmeli, astlar
termin ve program konusunda 6zgUr birakilmali segenegini 85 ¢alisan tercih etmistir.

Tercih siralamasi 2. siradadir.

Astlar planlama ile vakit kaybetmemeli, Ustler programi belirleyip uyumlarini takip

etmeli secenegini ise 36 galisan tercih etmistir. Tercih siralamasi 3.siradadir.
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Tablo 3.166: X Kusagi “Fikirlerinizi Yoneticinize Rahat

Sunabiliyor musunuz?”

Fikirlerinizi yéneticinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz?

5% M Evet

W Hayir

EKismen

Grafige gobre ankete katilan X kugaginin fikirlerinizi yOneticilerinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz sorusuna %72 evet, %230 kismen, %5’i hayir cevabi verdigi

gOrulmektedir.

Tablo 3.167: Y Kusag! “Fikirlerinizi Yoneticinize Rahat

Sunabiliyor musunuz?”

Fikirlerinizi yoneticinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz?

M Evet
H Hayir

@ Kismen

Grafige goére ankete katilan Y kusaginin fikirlerinizi ydneticilerinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz sorusuna %57 evet, %35’i kismen, %8’i hayir cevabi verdigi

goriulmektedir.
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Tablo 3.168: X ve Y Kusagdi Karsilastirmasi “Fikirlerinizi Yoneticinize

Rahat Sunabiliyor musunuz?”

Fikirlerinizi yoneticinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz?

80
70
60
50
40
30
20
10

0

Evet Hayir Kismen
B X Kusagi 75 5 24

mY Kusagi 70 10 43

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaginin fikirlerinizi yoneticilerinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz sorusuna 75 X kusagi ¢alisani ve 70 Y kusagi calisani evet
dedigi gorulmektedir. 5 X kusadi g¢alisani ve 10 X kusagi calisani hayir cevabi
verdigi gortlmektedir. 24 X kusadi calisani ve 43 Y kusag! calisani ise kismen

demigtir.

Tablo 3.169: Total “Fikirlerinizi Ydneticinize Rahat Sunabiliyor musunuz?”

Fikirlerinizi ydneticinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz?

MW Evet
B Hayir

= Kismen

Hayir
7%

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaginin fikirlerinizi yoneticilerinize kolaylikla
sunabiliyor musunuz sorusuna %64 evet, %29 kismen, %7 hayir cevabi verdigi

gorilmektedir.
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Tablo 3.170: X ve Y Kusagi Karsilastirmasi “Ast-Ust iliskileri

Nasil Olmahdir?”

120
100
80
60

Kisi Sayisi

40
20

Asagjidaki seceneklerden uygun olani isaretieyiniz?

Ml 58

/

/9

.17/

) 18 =B Kugag

/_ﬂ ——X Kusa

samimi ve mesafesiz

18
Astlar Gstlerine karsi  Astlar istleri ile mesafeli Astlar listleri ile mesafe
olmalidir olmali i diginda arkadas
davranmali olmahdir

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaklarinin; asagdidaki se¢ceneklerden sizin icin
uygun olani isaretleyiniz sorusuna; Astlar Ustleri ile mesafeli olmali, is disinda
arkadas olmaldir secenedini tercih eden 48 X kusagi, 58 Y kusadi oldugu
goérilmektedir. Astlar Ustleri ile mesafeli olmalidir segenegini tercih eden 38 X
kusagi, 38 Y kusagi oldugu goérilmektedir. Astlar Ustlerine kargi samimi ve

mesafesiz davranmalidir diyen 18 X kusagi, 27 Y kusagi calisani oldugu

gorilmektedir.

Grafige gore astlar Ustleri ile mesafeli olmali, is disinda arkadas olmahdir diyen X
kusagi gcalisanlari %46’dir. Astlar Ustleri ile mesafeli olmalidir diyenlerin ise %37’dir.

Astlar Ustlerine karsi samimi ve mesafesiz davranmalidir diyenlerin orani ise

%17°dir.

Tablo 3.171: X Kusagi Alt Ust iligkisi Oranlar.

X KuUsASI

Asagidaki seceneklerden uygun olani isaretleyiniz?

Astlar Gstleri ile
mesafe olmaliig
diginda arkadas
olmalidir
46%

Astlar (istlerine
kargi samimi ve
mesafesiz
davranmali
17%

Astlar Gistleri ile
mesafeli olmalidir
37%
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Tablo 3.172: Y Kusagi Alt Ust iligkisi Oranlari

Y KUSAGI

Asadidaki se¢eneklerden uygun olani isaretleyiniz?
Astlar

Astlar ustleri ile tstlerine
mesafe olmaliig kargi samimi
diginda arka ve mesafesiz
olmali davranmali
47% 22%

Grafige gore astlar Ustleri ile mesafeli olmali, is disinda arkadas olmahdir diyen Y
kusagi calisanlari %47’dir. Astlar Ustleri ile mesafeli olmalidir diyenlerin ise %31°dir.

Astlar Ustlerine karsi samimi ve mesafesiz davranmalidir diyenlerin orani ise

%22’dir.

Tablo 3.173: Total ““Ast-Ust iligkileri Nasil Olmalidir?”

120

100

80

60

Kisi Sayisi

40

20

Asagidaki seceneklerden uygun olani isaretleyiniz?

_A 106

/

"

ﬂS/ =4=T0TAL

Astlar Ustlerine karsi ~ Astlar tstleri ile mesafeli Astlar Ustleri ile mesafe
samimi ve mesafesiz olmalidir olmaliis disinda arkadas

davranmall olmahidir

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaklarinin; asagidaki se¢ceneklerden sizin icin
uygun olani isaretleyiniz sorusuna; Astlar Ustleri ile mesafeli olmal, is disinda
arkadas olmalidir segenegini tercih eden 106 calisan, astlar Ustleri ile mesafeli

olmalidir segcenegini tercih eden c¢alisan sayisi 76, astlar Ustlerine karsi samimi ve

mesafesiz davranmalidir diyen X ve Y kusagi ¢aligsani ise 45'dir.
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Tablo 3.174: X ve Y Kusagi Karsilagtirmali Grafigi

Asagidaki segeneklerden uygun olani isaretleyiniz?

mX Kusagl mY Kusaf

Astlar iistlerine karg Astlar Gstleri ile Astlar dstleriile

samimi ve mesafesiz mesafeli olmahdir mesafe olmali is

davranmal disinda arkadag
olmalidir

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaginin asagidaki segeneklerden size uygun
olani isaretleyiniz sorusuna 18 X kusag! calisani ve 27 Y kusagi calisani astlar
ustlerine kargl samimi ve mesafesiz davranmali cevabi verildigi gorulmektedir. 38 X
kusagi calisani ile yine 38 Y kusagi calisani; astlar Ustleri ile mesafeli olmaldir
cevabini verdigi goértulmektedir. 48 X kusagi ¢alisani ve 58 Y kusagi calisani ise
astlar Ustleri ile mesafe olmali is disinda arkadas olmalidir cevabi verdigi

gorilmektedir.
Soru 28: Esnek calisma saatlerine sicak bakiyor musunuz?

Tablo 3.175: X Kusad1 Calisma Saatleri Grafigi

Esnek calisma saatlerine sicak
bakiyor musunuz?

M Evet
W Hayir

[ Kismen

13%

Esnek sicak saatlerine sicak bakiyor musunuz sorusuna X kusag! calisanlarinin
verdigi cevap oranlari %54 ile evet, %33 ile kismen, %13 hayir cevabini verdigi

gorilmektedir.
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Tablo 3.176: Y Kusagdi Calisma Saatleri Grafigi

Esnek calisma saatlerine sicak
bakiyor musunuz?

W Evet

H Hayir

= Kismen

Esnek sicak saatlerine sicak bakiyor musunuz sorusuna Y kusagi calisanlarinin
verdigi cevap oranlari %56 ile evet, %25 ile kismen, %19 hayir cevabini verdigi

gOrulmektedir.

Tablo 3.177: X ve Y Kusagdi Karsilastirmasi “Calisma Saatleri”

Esnek ¢alisma saatlerine sicak
bakiyor musunuz?
70
60
50
40
30
20
10
0
Evet Hayir Kismen
W X Kusagi 56 14 34
WY Kusagi 69 23 31

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaginin esnek ¢alisma saatlerine sicak bakiyor
musunuz sorusuna 56 X kusagl c¢alisani ve 69 Y kusagi calisani evet cevabi
verildigi gértlmektedir. 34 X kusagi ¢alisani ile 31 Y kusagi ¢alisani kismen cevabi
verdigi gorilmektedir. 14 X kusagi calisani ile 23 Y kusagi calisani hayir dedigi
goriulmektedir.
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Tablo 3.178: Total “Calisma Saatleri” Grafigi

Esnek calisma saatlerine sicak bakiyor
musunuz?

Kismen
29%

W Evet
B Hayir

m Kismen

Hayir
16%

Grafige gore ankete katilan kusaklarin esnek saatlerde galismaya sicak bakiyor
musunuz sorusuna X ve Y kusagi ¢alisanlarinin verdigi cevap oranlari %5 ile evet,

%29 ile kismen, %16 hayir cevabini verdigi gériimektedir.

Tablo 3.179: X Kusagi Sekil Bakimindan Calisma Tercihi Grafigi

X Kusadi
Haftanin belirli gtiinlerinde Home Office
calismayi tercih eder misiniz?

Fikrim Yok
7%

M Evet
E Hayir
[ Fikrim Yok

Grafige gore ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin haftanin belirli glinlerinde home
office galismay tercih eder misiniz sorusuna verdikleri cevap oranlari %68 ile evet,

%25 ile hayir, %7 ile de fikrim yok cevabinin verdigi gérilmektedir.
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Tablo 3.180: Y Kusagi Sekil Bakimindan Calisma Tercihi Grafigi

Y Kusagi
Haftanin belirli gtinlerinde Home Office ¢alismayi
tercih eder misiniz?

EEvet
W Hayir
M Fikrim Yok

Grafige gore ankete katilan Y kusagi ¢alisanlarinin haftanin belirli glinlerinde home
office galismay tercih eder misiniz sorusuna verdikleri cevap oranlari %74 ile evet,

%13 ile hayir, %11 ile de fikrim yok cevabinin verdigi gérilmektedir.

Tablo 3.181: X ve Y Kusag! Karsilastirmasi “Sekil Bakimindan
Calisma Tercihi”

Haftanin belirli glinlerinde Home Office
calismayi tercih eder misiniz?
100
80
60
a0
20
0
Fvet Hayir Fikrim Yok
M X Kusagi 71 26 7
HY Kusagi 93 16 14

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusaginin haftanin belirli giinlerinde home office
calismayi tercih eder misiniz sorusuna 71 X kusagi c¢alisani ve 93 Y kusagi
¢alisaninin evet cevabi verildigi gérilmektedir. 26 X kusagi ¢alisani ile 16 Y kusagi
¢alisaninin hayir cevabi verdigi gortlmektedir. 7 X kusagi ¢alisani ile 14 Y kusagi
calisaninin ise fikrim yok cevabi verdigi gérulmektedir.
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Tablo 3.182: Total “Sekil Bakimindan Calisma Tercihi Grafigi”

Haftanin belirli giinlerinde Home Office
calismay tercih eder misiniz?

Fikrim Yok
9%

M Evet
M Hayir

Fikrim Yok

Grafige gore ankete katilan X ve Y kusag@i calisanlarinin haftanin belirli gtinlerinde

home office galismay tercih eder misiniz sorusuna verdikleri cevap oranlari %72 ile

evet, %19 ile hayir, %9 ile de fikrim yok cevabini verdigi gorilmektedir.

Soru 30: isten ayriima sebebi olabilecek unsurlari 5nem derecelerini belirtiniz.

Tablo 3.183: X Kusag: “Ucret”

40

35

30

25

Kisi Sayisi

S}

o

—~Ucret
35 Kisi pd 38 kist
/ e’
28 kisi

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari

onem derecelerini belirtiniz sorusuna, Ucret cevabini verenler grafikte su sekilde

gorulmektedir. 38 X kusagi ¢alisani ¢ok 6nemli, 28 X kusagi ¢alisani énemli ile gok

onemli arasinda, 35 X kusagi calisani dnemli, 3 X kusagi c¢alisani dnemsiz ile

dnemlidir. Onemsiz cevabini veren X kusagi ¢alisani olmamustir.
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Tablo 3.184: X Kusag! “Terfi”

—Terfi

45

40 39 kisi
35 //\\
30 kigi
30 i1l
/ 26 kisi
25 /
20

Kisi Sayisi

2 kisi

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, terfi cevabini verenler grafikte su sekilde
gorulmektedir. 26 X kusagi ¢alisani ¢ok 6nemli, 30 X kusadi ¢alisani 6nemli ile gok
onemli arasinda, 39 X kusagi calisani énemli, 7 X kusagi calisani énemsiz ile

onemli arasinda, dnemsiz cevabini veren X kusagi ¢alisanlari ise 2’dir.

Tablo 3.185: X Kusag! “Mobbing”

—Mobbing

Kigi Sayisi
S

20

15 kisi

5 kigi

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
O6nem derecelerini belirtiniz sorusuna, mobbing cevabini verenler grafikte su sekilde
gorulmektedir. 63 X kusagi ¢alisani ¢ok 6nemli, 21 X kusagi ¢alisani énemli ile gok
onemli arasinda, 15 X kusagi c¢alisani dnemli, 5 X kusagi c¢alisani dnemsiz ile

dnemli arasindadir. Onemsiz cevabini veren X kusagi calisani olmamistir.
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Tablo 3.186: X Kugag! "Mutsuzluk”

70

— Mutsuzluk

60

66 kigi

/

50

40

/

Kisi Sayisi

30

/

20

24 kigi

V

1 kisi
0

1 2 3 4 5

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, mutsuzluk cevabini verenler grafikte su
sekilde gorilmektedir. 66 X kusadi ¢alisani gcok dnemli, 24 X kusagi ¢alisani énemli
ile cok 6nemli arasinda, 13 X kusagi ¢alisani énemli, 1 X kusagi ¢alisani 6nemsiz ile

dnemli arasindadir. Onemsiz cevabini veren X kusagi calisani olmamistir.

Tablo 3.187: Y Kusag: “Ucret”

60

50

40

Kisi Sayisi

20

——Ucret

51 kisi
ya

yd

33 Kkisi 33 ki;/'

/

/

3 kisi 3 Kkigy/

1 2 3 4 5

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, lcret cevabini verenler grafikte su sekilde
gorilmektedir. 51 Y kusagi ¢alisani ¢ok 6énemli, 33 Y kusagi ¢alisani énemli ile gok

onemli arasinda, 33 Y kusagi calisani dnemli, 3 Y kusagi c¢alisani dnemsiz ile

dnemlidir. Onemsiz cevabini veren Y kusag ¢alisani ise 3'dir.
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Tablo 3.188: Y Kusag! “Terfi”

50

45

40

39

30

25

Kigi Sayisi

20

—Terfi

45 Kisi

41M

/

/

25 ki§/

d

d

11ky

yd

1 kisi

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, terfi cevabini verenler grafikte su sekilde
gorulmektedir. 45 Y kusagi calisani ¢ok 6nemli, 41 Y kusagi ¢alisani dnemli ile gok

onemli arasinda, 25 Y kusagi calisani 6énemli, 11 Y kusagi calisani dnemsiz ile

dnemlidir. Onemsiz cevabini veren Y kusagi galigani ise 1’dir.

Tablo 3.189: Y Kusagi “Mobbing”

80

70

60

Kigi Sayisi
s 8 8 & B

o

——RMobbing

7 kisi

amsi__—

1

2

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, mobbing cevabini verenler grafikte su sekilde
gorilmektedir. 71 Y kusagi ¢alisani ¢ok 6énemli, 23 Y kusadi ¢alisani énemli ile gok
onemli arasinda, 18 Y kusagi calisani dnemli, 7 Y kusagi c¢alisani dnemsiz ile

dnemli arasindadir. Onemsiz cevabini veren Y kusag ¢alisani ise 4'dir.
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Tablo 3.190: Y Kugag! “Mutsuzluk”

——Mutsuzluk

120

100 96 kisi

80 /
60 /

40 /

20 14 I(i§i /

A M\/ﬂ kisi

1 2 3 4 5

Kisi Sayisi

Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, mutsuzluk cevabini verenler grafikte su
sekilde gorulmektedir. 96 Y kusagi ¢alisani ¢cok dnemli, 11 Y kusagi ¢alisani 6nemli
ile cok 6nemli arasinda, 14 Y kusagi ¢calisani dnemli, 2 Y kusagi ¢alisani 6nemsiz ile

dnemli arasindadir. Onemsiz cevabini veren X kusagi calisani olmamistir.

Tablo 3.191: Total “Ucret”

——Ucret
100
a0 89 kisi
80 /
0 68 kisi /
61 kisi
a 60
= /
w 50
@ /
b 40 /
30 /
20 /
10
3 _lggn/—/ 6 kigi
o]
1 2 3 4 5

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢calisanlarinin isten ayriima sebebi olabilecek unsurlari
Onem derecelerini belirtiniz sorusuna, Ucret cevabini verenler grafikte su sekilde
gorulmektedir. 89 calisan ¢ok dnemli, 61 calisan dnemli ile gok 6nemli arasinda, 68
calisan énemli, 6 ¢alisan dnemsiz ile dnemli, 3 ¢alisan ise 6nemsiz cevabini verdigi
gorilmektedir.
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Tablo 3.192: Total “Terfi”

—Terfi

a0

71 kisi 71 kisi

50

40

Kisi Sayisi

30

20

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin isten ayriima sebebi olabilecek unsurlari
6nem derecelerini belirtiniz sorusuna, terfi cevabini verenler grafikte su sekilde
gorilmektedir. 71 calisan dnemli, 71 calisan dnemli ile ¢cok 6nemli arasinda, 64
galisan 6nemli, 18 calisan 6nemsiz ile dnemli, 3 c¢alisan ise 6nemsiz cevabini

verdigi gorulmektedir.

Tablo 3.193: Total “Mobbing”

——Mobbing

134 kisi

Kisi Sayisi

Ankete katilan X ve Y kusag@i ¢calisanlarinin isten ayriima sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, mobbing cevabini verenler grafikte su sekilde
gorilmektedir. 134 ¢alisan ¢ok énemli, 44 calisan dnemli ile gok 6nemli arasinda, 33
calisan 6nemli, 12 calisan dnemsiz ile 6nemli arasindadir. 4 calisanin ise 6nemsiz

cevabini verdigi gorulmektedir.
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Tablo 3.194: Total “Mutsuzluk”

——Mutsuzluk

162 kisi

Kisi Sayis

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarinin isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari
onem derecelerini belirtiniz sorusuna, mutsuzluk cevabini verenler grafikte su
sekilde gorulmektedir. 162 calisan ¢ok 6nemli, 35 calisan 6nemli ile ¢cok 6Gnemli
arasinda, 27 calisani énemli, 3 calisan énemsiz ile dnemli arasindadir. Onemsiz

cevabini veren olmamistir.

Tablo 3.195: Total “X Kusaginin Egitim Durumuna Goére
is Degistirme Sikligr”

X KUSAGININ
EGiTiM DURUMUNA GORE iS DEGISTIRME SIKLIGI
25
20
15
10 v —
5
0
1-2 defa 3-4 defa 5-6 defa 7 ve fazlasi
m Orta Ogretim 3 6 1 0
m Onlisans 4 4 0 1
Lisans 25 12 11 1
H Master 9 19 4 4

Ankete katilan 104 X kusa@i galisaninin, egitim durumlarina gore Is degistirme
sikhgi grafikte su sekilde gosterilmektedir.

Orta 6gretim mezunu olan X kusagi ¢alisanlarinin mevcut is degistirme sikhgi en
fazla 6 calisan ile 3 — 4'dir. Bunu 3 calisan ile 1 — 2 defa is degistirenler takip
etmektedir. 5 — 6 defa is degistiren 1 orta 6dretim mezunu ¢alisan vardir. 7 ve

fazlasi is degistiren orta 6gretim mezunu yoktur. On lisans mezunu olan X kusagi
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calisanlarinin mevcut is degistirme sikligi; 1 — 2 ve 3 — 4 defa olanlarin sayisi esit 4
calisandir. 5 — 6 defa is degistiren 6n lisans mezunu bulunmamaktadir. 7 ve fazla is
degistiren 6n lisans mezunu 1 ¢alisan bulunmaktadir. Lisans mezunu olan X kusag
¢alisanlarinin mevcut is degistirme sikhdi en fazla 25 galisan ile 1 — 2 defadir. Bunu
5 — 6 defa is

degistirenlerin sayisi 11’dir. 7 ve fazla is degistiren lisans mezunu 1 calisan

12 calisan ile 3 — 4 defa is degistirenler takip etmektedir.

bulunmaktadir. Master mezunu olan X kusagi calisanlarinin mevcut is degistirme
sikligi en fazla 19 calisan ile 3 — 4’dir. Bunu 9 ¢alisan ile 1 — 2 defa is degistirenler
izlemektedir. 5 — 6 defa is degistirenler ile 7 ve fazlasi is degistiren ¢alisan sayisi
esittir ve 4’er caligsandir. Grafige gore 7 ve fazlasi is degigtirenlerin egitim seviyesi
arttikca is degistirme sikliginda artmaktadir. Buna gore 7 ve fazlasi is degistiren
galisanlarda; orta 6gretim mezunu bulunmamaktadir. 6n lisans mezunu 1 ¢alisan,
lisans mezunu 1 calisan ve master mezunu 7 ¢alisan bulunmaktadir. X kusaklari en
fazla 1 — 2 kez is degistirmislerdir. Bu veriler X kusaginin emekli olana kadar ayni
kurumda calismak ister ve kuruma baglhhgi en fazla olan kusaktir 6zelligi ile

Ortismektedir.

Tablo 3.196: Total “Y Kusaginin Egitim Durumuna Goére
is Degistirme Sikligr”

Y KUSAGININ
EGiTiM DURUMUNA GORE iS DEGiSTIRME SIKLIGI
60
50 |
40 |
30 I _I
20
1-2 defa 3-4 defa 5-6 defa 7 ve fazlasi
m Orta Ogretim 4 5 1 0
m Onlisans 7 5 0 0
Lisans 51 24 4 0
B Master 8 14 0 0

Ankete katilan 123 Y kusagi calisaninin, egitim durumlarina gore Is degistirme

sikhgi grafikte su sekilde gosterilmektedir.

Orta 6gretim mezunu olan Y kusagi ¢alisanlarinin mevcut is degistirme sikhigi en
fazla 5 galisan ile 3 — 4'dir. Bunu 4 calisan ile 1 — 2 defa is degistirenler takip

etmektedir. 5 — 6 defa is degistiren 1 orta 6gretim mezunu c¢alisan vardir. 7 ve
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fazlasi is degistiren orta 6gretim mezunu yoktur. 6n lisans mezunu olan Y kusagi
¢alisanlarinin mevcut is degistirme sikhgi; 1 — 2 olan 7 galisan, 3 — 4 defa olan 5
¢alisan bulunmaktadir. 5 — 6 defa is degistiren ve 7 ve fazlasi is degistiren 6n lisans
mezunu c¢alisan bulunmamaktadir. Lisans mezunu olan Y kusag! c¢alisanlarinin
mevcut is degistirme sikligi en fazla 51 ¢alisan ile 1 — 2 defadir. Bunu 24 calisan ile
3 — 4 defa is degistirenler takip etmektedir. 5 — 6 defa is degdistirenlerin sayisi 4’tur.
7 ve fazla is degistiren lisans mezunu ¢alisan bulunmamaktadir. Master mezunu
olan Y kusagi calisanlarinin mevcut is dedistirme sikligi en fazla 14 ¢alisan ile 3 —
4’dur. Bunu 8 calisan ile 1 — 2 defa is degistirenler izlemektedir. 5 — 6 defa is
degistirenler ile 7 ve fazlasi is degistiren calisan bulunmamaktadir. Grafige gore 7

ve fazlasi is degistiren Y kusagi bulunmamaktadir.

Ankete katilan 123 Y kusagi calisaninin 48’i 3 — 4 defa is degistirmistir. Y kusagdi is
dinyasinda yeni yeni rol almaktadir. Bu veriler Y kusaginin kariyer hayatinda 7 defa

is degistirmesi beklenmektedir tezinin dogrulugunu gostermektedir.

Tablo 3.197: Total “X ve Y Kusagi Karsilastirma”

B Egitim Talebinde
Y Kusagi bulunmayan

} B Calistigl Kurumun
X Kusagi Yatirim Yaptigini
Dislinmeyen

5 B Egitim Talebinde
Y Kusagi bulunan

B Cahstigi Kurumun
Yatirim Yaptigini

X Kusagi
Dislinmeyen

0 50 100 150

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisaninin 33’0 egitim talebinde bulunmamigtir. Bu da
X kusaginin %32’ini kapsamaktadir. Bunlardan 12 ¢alisan ise suanda ¢alistigi
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kurumun calisanlarina yatirim yaptigini disinmemektedir. X kusagi calisanlarinin
74’0 ise egitim talebinde bulunmustur. Bu da X kusaginin %68’ini kapsamaktadir. X
kusaginin genel dzelliklerinden biri olan X kusaginin sirketlerin verdikleri egitimleri
gereksiz bulur tezini clrutmektedir. Verilere gore X kusagi ¢alistigi kurumdan egitim
talep etmektedir. Ankete katilan 123 Y kusadi calisaninin 49’u egitim talebinde
bulunmamistir. Bu da Y kusagdinin %39’unu kapsamaktadir. Bunlardan 20 ¢alisan
ise ayni zamanda suanda c¢alistii kurumun c¢alisanlarina yatirrm yaptigini
digsinmemektedir. Anket verilerine gore Y kusagl calisanlarinin %601 egitim
talebinde bulunmustur. Bu da Y kusaginin genel dzelliklerinden biri olan girketlerden
egitim taleplerinde bulunur. Egitimlere katiimak ve sertifika almak 6nemlidir 6zelligi
ile értiismektedir. Verilere goére Y kusagi ¢alistigi sirketten egitim talep etmektedir. X
kusagina gore oran daha az gorulse de kariyerinin baslarinda olan Y kusagi icin
onemli bir orandir. Caprazlamadan ¢ikan sonugclar ise X kusagi calisanlarinin egitim
talebinde bulunmayan 12 X ve 20 Y kusagi calisanlarinin verdikleri cevaplar ile
celistigi gorulmektedir. Bunlar hem egitim talebinde bulunmamistir hem de ayni
zamanda kurumunun calisanlarina yatirm yaptigini distinmemektedir.  Egitim
talebinde bulunan ve calistigi kurumun calisanlarina yatirrm yaptigini distinmeyen
16 X kusagi c¢alisani ile 30 Y kusag! calisaninin c¢alistigi kurumu beklentilerini

karsilamamaktadir.

Tablo 3.198: Total “Egitim Talebinde Bulunan X ve Y Kusagi

Calisanlarin Pozisyon Karsilagtirmasi”

GM-Grup Genel Mudiri-CEO-...

Madar

Sef-Yonetici B X Kusagl Pozisyon
B Y Kusagl Pozisyon

Memur-Uzman

isci

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarinin, ¢alistigi kurumdan egitim talebinde
bulunan ve ayni zamanda da caligtigi kurumun calisanlarina yatirm yapmadigini
disiinen X kusagi galisanlarinin pozisyonlari su sekildedir; is¢i calisan sayisi 3,

Memur — Uzman c¢alisan sayisi 7, Sef — Yonetici ¢galisan sayisi 8, Mudur galisan
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sayisi 6, GM- Grup Genel Midiri — CEO — CFO — COO - CIO calisan sayisi 4’tur.
Y kusagi calisanlarinin pozisyonlari ise su sekildedir; isci calisan sayisi 10, Memur
— Uzman c¢alisan sayisi 20, Sef — Yonetici galisan sayisi 14, Maddr calisan sayisi 5,
GM- Grup Genel Mudari — CEO — CFO — COO - CIO’ galisan sayisi 1 dir. Ankete
katilan, X ve Y kusag! yonetici pozisyonunda ¢alisanlarin %17’si ¢calistigi kurumdan
egitim talebinde bulunmustur ve calistigi kurumun c¢alisanlarina yatirrm yaptigini
dusinmemektedir. Yénetimde karar mekanizmasini olusturan bu cgalisanlardan
alinan veriler, 6nimuzdeki gunlerde c¢alisanlara daha fazla yatirnm yapilacagi

sonucunu gikarmaktadir.

Tablo 3.199: Total “Online is Bagvurusunda bulunmayan X ve Y Kusagi

Calisanlarin Pozisyon Karsilastirmasi”

20
18 /A N\
= %2 / N\, 3
= 12 / N\ ~
© / N\ e
X 6
2 -—
GM-Grup
Memur- Genel
isci Usman Sef-Yénetici Midiir Mudiirii-
CEO-CFO-
COO0-Clo
=@—X Kusagi 2 19 8 7 15
==Y kusagi 7 10 1 3 0

Ankete katilan X kusagi cgalisanlarinda online is bagvurusunda bulunmayanlarin
mevcut pozisyonlari su sekildedir; 19 calisan sayisi ile Memur — Uzman 1.siradadr.
15 galisan sayisi ile GM — Grup Genel Midurt — CEO — CFO — COO - CIO
2.siradadir. 8 galigsan sayisi ile Sef - Yonetici 3.siradadir. 7 galisan sayisi ile Mudur
4. siradadir ve son olarak 2 calisan sayisi ile is¢i 5.siradadir. Ankete katllan Y
kusagi calisanlarinda online is bagsvusunda bulunmayanlarin mevcut pozisyonlari
ise su sekildedir; 10 calisan sayisi ile Memur — Uzman 1.siradadir. 7 ¢alisan sayisi
ile is¢i 2.siradadir. 3 galisan sayisi ile miduir 3.siradadir. 1 galisan sayisi ile Sef —
Yoénetici 4. Siradadir. GM — Grup Genel Madirii — CEO — CFO — COO - CIO ise
yoktur.
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Tablo 3.200: Total “Online is Bagvurusunda Bulunmayan X ve Y Kusagi

Calisanlarinin is Bagvuru Tercihi”

25
20
2 15
(5]
wv
.E 10
5
0 L A
Kariyer Sosyal Araci Proje/Yaris Referans
Sitesi Medya Danisman ma
Sirketi
X Kusagi 1 17 24
B Y Kusagl 0 3 11

Anketimize katilan ve kariyer hayatinda online is basvurusunda bulunmayan 51 X
kusagi calisani buguln is basvurusunda bulunmak istese 24’l referansi, 17’si araci
danisman sirketini, 9'u kariyer sitesini, 1'i de sosyal medyay! tercihi edecegini

sdylemektedir ve proje yarisma sec¢enegini tercih eden olmamistir.

Bu veriler X kusaginin kariyer sitelerini ve sosyal medyayi son tercihi olarak sectigini
go6stermektedir. Bu sonuglara gére ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin, X kusagi

genel ozellikleri ile ortustuguna gostermektedir.

Anketimize katilan ve kariyer hayatinda online is bagvurusunda bulunmayan Y
kusagi ¢calisanlarinin orani ise %17°dir ve 21 galisani ifade etmektedir. Bu galisanlar
bugun is basvurusunda bulunmak isteseler 11’i referans, 7’si kariyer sitesi, 3’0 araci
danigsman sirketini tercih edecegini sdylemektedir. Sosyal medya ve proje yarisma

seceneklerini tercih eden olmamigtir.

Bu veriler Y kusaginin %83’Unln online bagvuruda bulundugunu gdstermektedir. Bu
sonuglara goére ankete kayllan Y kusadi calisanlarinin, Y kusagi O6zellikleri ile

ortlstiguni gostermektedir.
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Tablo 3.201: Total “Sosyal Medya Hesabi Olmayan X ve Y Kusagi Calisanlarinin

Pozisyon Karsilastirmasi”

4 /.

/

2 / > T~
. / / \
L/ T~

Kisi Sayisi
w

GM-Grup
: Memur- Genel
icci £Ysnetici Miidii
3¢ Uzman sef-Yonetici Udir | \adari-ceo-
CFO-COO-CIO
e X Kugagi 1 2 3 2
Y Kugagl 0 5 3 1 0

Anketimize katilan ve sosyal medya hesabi olmayan X kusagi calisanlarinin
pozisyonlari su sekildedir; 1 ¢alisan is¢i, 1 calisan memur — uzman, 2 calisan sef —
yonetici, 3 ¢calisan mudur, ve 2 calisan GM - Grup Genel Mudurti — CEO — CFO —
COO - CIO’dur.

Ankete katilan 104 X kusagi calisanindan yalnizca 9’unun sosyal medya hesabi
yoktur. Bu veriler ankete katilan X kusadi caliganlarinin sosyal medyayi
onemsedigini gostermektedir. Bu anlamda kusak genel 6zellidi ile ters dusmektedir.

Y kusagi ile sosyal medya konusunda uyumlu oldugunu gdstermektedir.

Anketimize katllan ve sosyal medya hesabi olmayan Y kusagi calisanlarinin
pozisyonlari su sekildedir; 5 ¢alisan memur — uzman, 3 ¢alisan sef — yonetici, 1

calisan mudurdir.

Ankete katilan 123 Y kusagi calisanindan yalnizca 9’unun sosyal medya hesabi
yoktur. Bu veriler ankete katilan Y kusagl calisanlarinin sosyal medyayi

onemsedigini gostermektedir ve bu anlamda kusak genel 6zelligi ile drtismektedir.
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Tablo 3.202: Total “X ve Y Kusaklarinin Tablet ve Ajanda Tercih Karsilastirmasi”

150
7
> 100
©
wv)
@ 50
£~
0
X Kusagi Y Kusagi
M Tablet tercih edenler 52 44
B Ajanda tercih edenler 86 108

Ankete katilan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin toplantiya girerken yanlarina aldigi tablet
ve ajanda karsilastirmasinda; 104 X kusagi ¢alisanindan 86’1si1 ajandayl énemli ve
¢ok dnemli arasinda gérmektedir. 104 X kusagindan 52’si ise tableti dnemli ve ¢ok
onemli arasinda gérmektedir. 123 Y kusag! c¢alisanindan 108’i ajandayl énemli ve
¢ok dnemli arasinda gérmektedir. 123 Y kusagi ¢alisanindan 44’G tableti 6nemli ve
¢ok 6nemli arasinda gérmektedir. Anket verilerine gére X ve Y kusagi calisanlari igin
ajandanin dnem derecesi tablete gbre daha fazladir. Bu verilere gbre Y kusaginin

verdigi cevaplar ile kusak ozellikleri zitlik gostermektedir.

Tablo 3.203: Total “X ve Y Kusaklarinin Mail ve Telefon Tercih

Karsilastirmas1”

m ilk tercihi Mail
Y Kusag olanlar
i m ilk tercihi Telefon
olanlar
X Kusagi
0 50 100

Ankete katilan X ve Y kusagdi calisanlardan kullanilan iletisim araglarina gére mail ve
telefon karsilastirmasinda ilk tercihi mail olan 49 X kusagi calisani ve 48 Y kusag
calisani bulunmaktadir. ik tercihi telefon olan X kusagi sayisi 25 ve Y kusag! sayisi
40’dir. 104 X kusagi calisaninin 49’unun iletisim araci olarak ilk tercihi maildir. Bu da
X kusaginin %47’sini ifade etmektedir. 123 Y kusagi ¢alisaninin 48'i iletisim araci

olarak ilk tercihi maildir. Bu da Y kusaginin %39’unu olusturmaktadir.
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Tablo 3.204: Total “X ve Y Kusaklarinda Mail Tercih Edenlerin

Pozisyon Karsilastirmasi”

GM-Grup Genel...
Madar
Sef-Yonetici B X Kusagi Mail
i Tercih Edenler
Memur-Uzman B Y Kusagl Mail
] Tercih Edenler
isci

Ankete katilan kusaklarin iletisim araci olarak maili 1. tercih edenlerin pozisyonlari
su sekildedir; isci pozisyonunda 2 X kusadi calisani, 3 Y kusadl calisani
bulunmaktadir. Memur — Uzman pozisyonunda 12 X kusagi ¢alisani, 10 Y kusagi
calisani bulunmaktadir. Sef — Yonetici pozisyonunda 12 X kusagi calisani, 10 Y
kusagi calisani bulunmaktadir. Midir pozisyonunda 15 X kusagi calisani, 4 Y
kusagi ¢alisani bulunmaktadir. GM - Grup Genel Mudurd — CEO — CFO — COO —
ClO 8 X kusagi ¢alisani 1Y kusagi ¢alisani bulunmaktadir.
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Tablo 3.205: Total “Kurumun Calisanlarina Yatirim Yapmadigini

Duslnen X ve Y Kusagi Pozisyon Karsilastiriimasi”

GM-Grup Genel
Mudiri-CEO-CFO-...

Madur
B X Kusagi Pozisyon

Sef-Yonetici
i B Y Kusagl Pozisyon

Memur-Uzman

isci

Ankete katilan 3 X kusagdi ¢alisani ile 10 Y kusagi ¢alisaninin pozisyonu isgidir. 7 X
kusagi calisani ile 20 Y kusag! g¢alisaninin pozisyonu Memur — Uzmandir. 8 X
kusagi calisani ile 14 Y kusagi ¢alisaninin pozisyonu Sef — Ydneticidir. 6 X kusagi
¢alisani ile 5 X kusagi ¢alisaninin pozisyonu mudurdir. 4 X kusagi ile 1 'Y kusag
¢alisaninin pozisyonu ise GM - Grup Genel Mudiri — CEO - CFO — COO -
CIO’dur. Anket verilerine gore en fazla Y kusagi Memur — Uzman pozisyonunda
calisanlar, calistiklari kurumun calisanlarina yatinnm yapmadigini digsunmektedir. Y
kusaginin tatminkar olmayan ve her zaman daha fazlasini isteyen kusak 6zelligi ile
ankete katilan Y kusaginin verdikleri cevaplar ortismektedir. Ankete katilan Y

kusaklari, Y kusagi genel 6zelliklerini tagimaktadir.
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Tablo 3.206: Total “inovasyon Gerekli Degil Diyen X ve Y Kusaklarinin

Karsilastirmas1”

| X Kusagi Kisi
Sayisi

B Y Kusgagi Kisi
Sayisi

Ankete katilan X ve Y kusagi calisanlarindan inovasyon o6nemli degil diyen
kusaklarin sayisi 104 ¢alisandan 13 ile X kusagi, 123 ¢alisandan 15 ile Y kusagidir.
Verilere gore inovasyon her 2 kusak igin de énemlidir. Bu da ankete katilan X ve Y
kusadi calisanlarinin  uyumunu go6stermektedir. Bu sonuca goére X kusagl
katiimcilari trendleri takip etmektedir ve teknoloji ile beraber gelen yeniklere uyum
saglamaktadir denilebilir. Y kusa@i icin ankete katilan Y kusagi c¢alisanlarinin Y

kusagi 6zellikleri ile értustigu sdylenebilir.
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Tablo 3.207: Total “inovasyon Gerekli Degil Diyen X ve Y Kusaklarinin Pozisyon

Karsilastirmas1”

| 0
GM-Grup Genel ‘

Mudiri-CEO-CFO-...

X Kusagl
T Pozisyon
Memur-Uzman Pozisyon

isci

Ankete katllan X ve Y kusagi calisanlarindan inovasyon oOnemli degdil diyen
kusaklarin pozisyonlari su sekildedir; isci sayisi 2 X kusagi, 3 Y kusagdi calisan,
Memur — Uzman 6 X kusagdi, 5 Y kusagi ¢alisani, Sef — Yonetici 4 X kusagi ve 4 Y
kusagi calisani, Mudur sayisi 3 Y kusagi ¢ahsanidir. X kusaginda yoktur. GM —
Grup Muduria — CEO — CFO — COO - CIO 1 X kusagi ¢alisanidir. Y kusagi ¢alisani
yoktur.
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Tablo 3.208: Total “Inovatif Sirkete Digiinmeyen Kusaklarin Pozisyon

Karsilastiriimas”

40
35 /\
30
& 15
__— e O —
5 =
0
GM-Grup
Memur- Genel
isci Usman Sef-Yonetici Midir Midiri-
CEO-CFO-
COO0O-CIo
==Y kusagi 9 25 13 7 1
=0—X Kusagi 4 11 8 8 8

Ankete katilan X ve Y kusag calisanlarinin inovatif bir sirkette galistigini

dusunmeyenlerin pozisyonlari;

X kusaginda 4 isci ¢alisan, Y kusaginda 9 isci calisandir. X kusaginda 11 Memur —
Uzman, Y kusaginda 25 Memur Uzman calisandir. X kusaginda 8 Sef yonetici, Y
kusaginda 13 Sef — Yonetici galisandir. X kusaginda 8 Mudur, Y kusaginda 7 Mudur
calisandir. X kusaginda 8 GM — Grup Genel Muduri — CEO — CFO - COO - CIO, Y
kusaginda 1 CEO — CFO — COO — ClO’dur. X kusaginda inovatif bir sirkette
calistigini disinmeyen calisanlarin 8'i tepe ydnetici 8'i Ust dizey ydnetici ve 8'i orta
dizey yonetici oldugu gorulmektedir. Verilere gobre kisa vadede girketlerin
inovasyona verdigi énemin artacagi sdylenebilir. Y kusaginda inovatif bir sirkette
¢alistigini distinmeyenlerin gogunlugu memur uzman ve sef yénetici pozisyonunda
¢alismaktadir. Y kusaginin mevcut yas dilimi de géz éninde bulundurdugumuzda Y
kusagi calisanlarinin  agirlikhi  olarak bulundudu pozisyonlarda inovasyon
beklentilerinin girket tarafindan kargilanmadigi séylenebilir. Ayni kurumda galisan X
ve Y kusaklarinin verdigi bu verilere dayanarak inovasyon algisinin kusaklarda farkli
oldugu sdylenebilir. X kusagi i¢in sirketlerinin inovasyon bakig acisi yeterli gelirken Y
kusagina ise yeterli gelmemektedir.
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Tablo 3.209: Total “Kusaklarin Geri Bildirim ve Fikir Sunma

Karsilastirmas1”

[ERN
(2}

Kisi Sayisi
[y
o

(6}

0

Evet Hayir Kismen
H X Kugag 2 4 16

Y Kusagi 18 4 16

Ankete katilan X ve Y kusagi g¢alisanlarinin yoneticilerinden aldigi geribildirimden
memnun olmayanlarinin  yoneticilerine fikirlerini  kolaylikla sunabiliyor mu
karsilastirmasinda; X kusagi calisanlarinin 2 si evet, 4’0 hayir 16’s1 ise kismen
cevabini verdigi goériimektedir. Y kusagi calisanlari ise 18 evet, 4 hayir, 16 kismen

cevabi verilmistir.

Bu verilere dayanarak 104 X kusagi c¢alisanindan; yoneticilerinin geribildiriminden
memnun olmayan ¢alisanlarin 20’si fikirlerini yéneticilerine kolaylikla sunamiyor. Y

kusaginda ise 123 ¢alisandan 20’si fikirlerini yoneticisine kolaylikla sunamiyor.

Anket verilerin totaline baktigimizda X ve Y kusaginin kigtk bir kismi fikirlerini
yoneticisine kolaylikla sunamadigi gorulmektedir. X ve Y kusagi ¢alisanlarinin bu
anlamda birbirleri ile uyustugunu ve fikir paylasimindan kaynaklanan bir kopukluk
olmadigi sdylenebilir. Y kusadinin genel karakteristik dzellikleri ile ankete katilan Y
kusaginin 6zellikleri érttismektedir ve ankete katilan X kusagi ile Y kusagi ¢alisanlari

calistiklari kurumda uyumludur.
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Tablo 3.210: Total “Kusaklarin Geri Bildirim ve Yonetici Yetenek

Kullanimi Karsilastirmasi”

50
45
40
35
30
25
20
15
10

5

0

Kisi Sayisi

X Kusagi Y Kusagi

M Geri Bildirimden Memnun

Olmayan 35 46

B Yoneticinizin Yeteneginizi

Kullanimi Yetersiz 17 28

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisanindan 35’i ydneticilerinden aldidi geri bildirimden
memnun degildir. Bunlarin 17’si ise ayni zamanda yoneticilerinin ¢alisani olarak
kendilerinin yeteneklerini kullanimini da yetersiz bulmaktadir. Ankete katilan 123 Y
kusag! calisanindan 46’s1 Yoneticilerinden aldigi geri bildirimden memnun degildir.
Bunlarin 28’i ise ayni zamanda yodneticilerinin ¢alisani olarak kendilerinin sahip

oldugu yeteneklerini kullanimini distinmektedir.

Anket verilerine gore Y kusagi; yoneticilerinden aldigi geri bildirimi yetersiz
bulmaktadir ve ayni zamanda yoneticilerinin sahip olduklari yeteneklerini tam
anlamiyla kullanamadigini dastinmektedir. Y kusagl c¢alisaninin motivasyonunu
yoneticilerinden aldidi geri bildirimler belirler ve yaptidi her iste geri bildirim almak
isterler. Yeteneklerinin tamamini kullanmak isterler ve yodneticileri tarafindan
kesfedilmeyi bekleyip, takdir évgu almak isterler. Bu veriler dogrultusunda Ankete

katilan Y kusagi calisanlarinin, Y kusagi genel ozellikleri ile 6zdestigi gorulmektedir.
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Tablo 3.211: Total “Fikirlerini Sunamayan Kusaklarin Ast Ust iliski Karsilastirma

Grafigi”
60
50
- 40
w
2
w 30
‘h
<
20
10
0
X Kusagi Y Kusagi
= Fikirlerinizi véneticini
ikirlerinizi yoneticinize 29 53
kolaylkla Sunamayan
B Astlar Ustleri ile mesafe
olmali is disinda arkadas 12 25
olmaldir

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisanindan 29'unun fikirlerini yoneticilerine kolaylikla
sunamadigi ve bunlarin 12’sinin ise bagka bir soruda astlar, Ustleri ile mesafeli
olmalidir is disinda arkadas olmalidir cevabini verdigi gorulmektedir. Bu verilere
gore 12 X kusagi caligani fikirlerini yoneticisine kolaylikla sunamiyor ve buna
ragmen ast - Ust iligkisinde, Ustlerin astlari ile mesafeli olmasi gerektigini dusunuyor.
Ankete katllan 123 Y kusagi calisanindan 53’G fikirlerini ydneticilerine kolaylikla
sunamadigi ve bunlarin 25’inin ise bagka bir soruda astlar, Ustleri ile mesafel
olmalidir is disinda arkadas olmalidir cevabini verdigi goériimektedir. Bu verilere
gore 25 Y kusagl caligsani fikirlerini yoneticisine kolaylikla sunamiyor ve buna

ragmen ast - Ust iligkisinde, Ustlerin astlari ile mesafeli olmasi gerektigini dugtnuyor.
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Tablo 3.212: Total “Saglanan Serbestlik Karsilastirmasi”

45
40
35
30
25
20
15
10

5

0

40

- 36

—lll 71

Y Kusagi

X Kusagi

=@="Sirketimde/Kurumumda
bagimsiz olarak hareket
edebilmeyi
saglayacaksekilde
serbestlik hissi verilir

40

36

—fl—isimi Yaparken Saglanan
Serbestlik

17

21

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisanindan 36’s1 sirketimde / kurumumda bagimsiz
olarak hareket edebilmeyi saglayacak sekilde serbestlik hissi verilir segenegini tercih
etmistir. Bu 36 calisanin 21’i ise isimi yaparken saglanan serbestlik segenegini
onemlidir olarak tercih etmistir. Ankete katilan 123 Y kusagi calisanindan 40’
sirketimde / kurumumda bagimsiz olarak hareket edebilmeyi saglayacak sekilde

serbestlik hissi verilir segenegini tercih etmistir. Bu 40 calisanin 17’si ise igimi

yaparken saglanan serbestlik se¢cenegdini dnemlidir olarak tercih etmistir.
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Tablo 3.213: Total “is Degistirme Sebebi Ucret Cok Onemli Diyen

Kusaklarin Karsilastiriimas”

60

50 =

20 V/

30

20

10
0

Kisi Sayisi

X Kusagi Kisi Sayisi Y Kusagi Kisi Sayisi

== Ucret Cok Onemli

Diyen 38 >l

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisaninin 38’i is degistirmek igin Gcret cok énemlidir
demigtir. 123 Y kusagi calisaninda da 571’i is degistirmek icin Ucret ¢cok 6nemlidir
demigtir. Ankete katilan Y kusagi calisanlarinin %41’i, X kusagi katihmcilarin ise

%36’s! is degistirmek ici Ucret cok dnemli faktérdir dedigi goériimektedir.

Tablo 3.214: Total “Performans Belirme Sistemi ve Mizakere Edilmeli

Karsilastirmasi

100 ~
80 -
60 -
40 A
20 A

X Kusagi Y Kusagi

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisaninin 66’s1 bagka bir deyigle %630 is degistirmek
icin mutsuzluk ¢gok dnemlidir demistir. 123 Y kusagi ¢alisaninin ise 96’sI baska bir
deyis ile %78’i is dedistirmek icin mutsuzluk ¢ok dnemlidir demigstir. Anket verilerine
gbre X ve Y kusadi calisanlari igin is degistirme sebebi olarak mutsuzluk Ucretten

daha 6nemli bir nedendir.
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Tablo 3.215: Total “Performans Belirleme Sistemi Karsilagtirmasi”

100
] 80
g 20
O .
Performans olgitleri
. Performans
Ustler ve astlar N .
.. Degerlendirme
tarafindan mizakere . -
. Sisteminden Memnun
edilerek ortak
. . Olanlar
belirlenmelidir
==X Kusagi 77 32

Anket sonuglarina gére performans olcutleri Ustler ve astlar tarafindan muizakere
edilerek ortak belirlenmelidir cevabini veren 77 X kusadi calisanindan 32’si
performans degerlendirme sisteminden memnundur. Ankete katilan X kusagi
calisanlarindan performans o6lgutleri Ustler ve astlar tarafindan muizakere edilerek
ortak belirlenmelidir cevabini veren caligsanlarin %41’i performans degerlendirme

sisteminden memnun degildir.

Tablo 3.216: Y Kusag! “Performans Belirleme Sistemi Karsilastirmasi”

120
= 100
3 60 —
% 40 e
~ 20
0
Performans olgutleri
.. Performans
Ustler ve astlar N .
. Degerlendirme
tarafindan mizakere . -

. Sisteminden Memnun
edilerek ortak Olanlar
belirlenmelidir

=0—1Y Kusagi 99 39

Anket sonuglarina gore performans odlgutleri Ustler ve astlar tarafindan muzakere
edilerek ortak belirlenmelidir cevabini veren 99 Y kusadi calisanindan 39'u

performans degerlendirme sisteminden memnundur.

Ankete katllan Y kusadi calisanlarindan performans Odlgitleri Ustler ve astlar
tarafindan mizakere edilerek ortak belirlenmelidir cevabini veren galisanlarin %60’

performans degerlendirme sisteminden memnun degildir.
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Tablo 3.217: Total “Home Office Tercih Edenlerin Pozisyon

Karsilagstirmasi”

80
70
60
Z 50 VAR
©
3 0 / AN
‘o / ‘\
20
10 o
0 ha
GM-Grup
Genel
isci Memur-—| - 3ef | \iadir | Midiri-
Uzman Yonetici CEO-CFO-
Coo-Clo
==Y Kusag| Pozisyon 9 52 22 7 3
==X Kusag| Pozisyon 6 20 12 20 13

Ankete katilan 104 X kusagi calisanindan 71'i Home Office calismaya sicak
bakmaktadir. Bagka bir deyisle ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin %68’'i Home
Office galismayi tercih ediyor. Bunlardan, 20 Memur — Uzman c¢alisan ve 20 Mudur
¢alisan en ¢cok Home Office galismayi tercih eden pozisyonlardir. 13 ¢alisan sayisi
ile GM — Grup Genel Midurt - CEO - CFO — COO - CIO pozisyonu takip
etmektedir. 12 calisan sayisi ile 4. Sirada S$ef — Yonetici pozisyonu yer almaktadir
ve son sirada da 6 ¢alisan sayisi ile is¢i pozisyonunda galiganlar yer almaktadir.
Anket verilerine gbére Kurumsal is yasaminda Home Office galismak ilerleyen

glnlerde glindeme gelebilecegi 6ngdrilmektedir.
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Tablo 3.218: Total “Alinan Maas ve Egitim Durumu

Karsilastirmas1”

45
40
- 35 //.\\
4 30
z 25 / N\
4 20 / N\
g 15 / g
10 ?_%Av
> —
0
--Prt? Onlisans Lisans Master
Ogretim
==Y Kusag| 1 8 28 7
—o—X Kusag 6 4 14

Ankete katilan 104 X kusagi ¢alisanindan 32’si aldigi maastan memnun degildir.
Bunlarda 14 galisan ile lisans mezunu olanlar 1.sirada, master mezunu olanlar 8
¢alisan sayisi ile 2. sirada, 6n lisans mezunu olanlar 4 ¢alisan sayisi ile 3.sirada,
orta 6gretim mezunu olanlar 6 ¢alisan sayisi ile 5.siradadir. Aldi§gi maastan memnun
olmayan calisanlarin cogunlugu lisans ve master mezunudur. Bu veriye gore egitim

seviyesi arttikga alinan maas memnuniyeti azalmaktadir.

Ankete katilan 123 Y kusagi calisanindan 44°G aldi§i maastan memnun degildir.
Bunlarda 28 calisan ile lisans mezunu olanlar 1.sirada, 6n lisans mezunu olanlar 8
calisan sayisi ile 2. sirada, master mezunu olanlar 7 ¢alisan sayisi ile 3.sirada, orta
6gretim mezunu olanlar 1 ¢calisan sayisi ile 5.siradadir. Aldig1 maastan memnun

olmayan galisanlarin gogunlugu lisans mezunudur.

Tablo 3.219: Total “Terfi Onem Derecesi Karsilastirmas”

50
_ 40
] \
> 30 ~
3 </ =—¢—Terfi veya daha iyi
:g 20 bir is elde etme

10 sansimin olmasinin

0 Onemi
X Kusgagi Y Kusagi
Kisi Sayisi

Ankete katilan 104 X kusagindan 41’i nin ve 123 Y kusagindan 27’sinin terfi veya

daha iyi bir is elde etme sansinin olmasi dnemlidir.
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Tablo 3.220: Total “Egitim Talebinde Bulunmayanlarin

Egitim Durumu Karsilastirmas!”

20 10

15 A\
10 / \

O ..j . j 5
Orta Ogretim Onlisans Lisans Master

==X Kusagl ==Y Kusagl

Ankete katilan X kugagi galisanlarindan egitim talebinde bulunmayanlarin egitim
durumlari su sekildedir; orta 6gretim mezunu 3 g¢alisan, dn lisans mezunu 3 ¢aligan,

lisans mezunu 8 c¢alisan, master mezunu 3 c¢alisandir.

Ankete katllan Y kusagi calisanlarindan egditim talebinde bulunmayanlarin egitim
durumlari su sekildedir; orta 6gretim mezunu 1 calisan, 6n lisans mezunu egitim
talebinde bulunmayan yoktur. Lisans mezunu 10 calisan, master mezunu 2

galisandir.

Anket verilerine gére katilimcilarin hemen hemen yarisi X kusagi diger yarisi
da Y kusagi ¢aligsanlaridir. Y kusaginin ikinci yas dilimi olarak nitelendirebilecegimiz.
15 - 25 yas araliginda %16 galisan oldugu tespit edilmigtir. Bu durum Y kusaginin
birinci yas diliminin kisa vadede yonetim kadrosunda olacagini ve diger ikinci yas
diliminin ise ig hayatina giris yapmakta oldugunu gostermektedir. Bu yas dilimi Z
kusagina yakinhgi itibari ile Z kusagi hakkinda da 6ngoéride bulunmak icin Gzerinde

arastirma yapilabilecek bir yas dilimi oldugu sdylenebilir.

X ve Y kugaklarinin egitim durumlari kargilastirildiginda genel algi olan “Y kusaginin
daha fazla egitimli oldugu” varsayiminin aksine anket verilerine gore X kusag
¢alisanlari da en az Y kusagi ¢alisanlari gibi egitime énem verdidi gortlmektedir.
Ankete katilan X kusagi calisanlarinin %34’ master mezunudur. %47’si lisans
mezunudur. Bu verilere dayanarak ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin en az Y

kusagi caliganlari kadar iyi egitim aldigi ve egitime onem verdikleri sonucu gikmisgtir.
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Ankete katlan X ve Y kusagl calisanlarinin mevcut pozisyon durumu
karsllastiriidiginda, yas itibari ile tepe yodnetim, karar veren merci X kusagi
calisanlaridir. %19'u tepe yonetim, %23'0 muaddr, %23’'0 sef ydneticidir. Totalde
%65’i yoneten konumundadir. Y kusagi ¢alisanlarinin ise %54’0 memur — uzman,
%12’si is¢i — memur dur. Totalde 66’sini mevcut durumda direkt X kusagi

yonetmektedir.

Ankete katilan X kusadi calisanlarinin %45’i 20 ve Uzeri yil is deneyimine sahiptir.
Bu oran X kusaginin, o6nimizdeki glnlerde emekliye ayrilarak is hayatini
sonlandiracak olan calisanlari hakkinda 6ngoéride bulunmayi saglamaktadir. Y
kusadi calisanlarinin %78’i, 5-10 yillik tecribeye sahiptir. Verilere gore kisa vadede

Y kusaginin tamami is hayatina atilacaktir.

Ayni zamanda X kusaginin %40’1 1-2 defa is degistirmistir. %39'u ise 3 — 4 defa is
degistirmistir. Y kusadi calisanlarinin ise, %57’si 1 — 2 defa, %39'u 3 — 4 defa is
degistirmistir. Ankete katillan Y kusadi calisanlarinin %78’inin 5 -10 ik is
tecrubesine sahip oldugu dusundldiginde, Y kusadinin %39 oran ile 3 — 4 defa is
degistirmis olmasi Y kusadi hakkinda ¢ok sayida is degistirir varsayiminin gegerli

oldugunu gdstermektedir.

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin %49’u online is basvurusunda bugtne dek
bulunmamigtir. %29’u ise bugun basvuruda bulunmak istese online platformlar
tercih edeceklerini belirtmistir. Bu sonu¢ X kusagl c¢alisanlarin online ortami

benimsemek igin gaba sarf ettiklerini gdstermektedir.

is bagvurusunda bulunurken, kurumlarin kurumsal sosyal sorumluluk Projelerinin
olmasi ya da kurumsal sosyal sorumluluga 6nem vermesi, calisanlarin bagvuru
tercihini etkiler mi diye bakilacak olursa X kusagi katihmcilarinin %74’G, Y kusagi
calisanlarinin  %63’0 tercih sebebimdir yanitini  vermigtir. Kurumsal sosyal

sorumluluk kavraminin her iki kusak igin dnemli oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.

Ankete katilan X kusagi calisanlarinin %9unun sosyal medya hesabi yoktur.
%67’sinin ise sosyal medya hesabi vardir ve calistigi kurumun sosyal medya
hesaplarini takip etmektedir. Bu verilere goére X kusagi c¢alisanlarinin teknolojik

gelismelere ve gaga ayak uydurma konusunda onemli yol kat ettigi gorulmektedir.
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Toplantiya girerken yanina alacagi esyalar siralamasinda ankete katilan X kusagi
calisanlarinin %42’'si ajandayi, %32’si ise telefon tercih etmektedir. Bu tercih
durumu klasik X kusagi calisma sekli ile tutarlidir. Y kusagi ¢alisanlari ise, ilk tercih
X kusaginda oldugu gibi ajandadir ikinci tercih ise ayni oranla telefon ve
notebook’dur.

Anket verilerine gére X kusagi calisanlari, is yapma surecinde sirasiyla; mail, yiz
yuze, telefon, diger’i tercih etmektedir. X kusagi calisanlarinin ilk tercihinin mail
olmasi, X kusaginin genellestirilen klasik anlayisi ile celismektedir. Bu durum X
kusaginin degisime ayak uydurmaya basladigina drnek gosterilebilir. Y kusaginda
ise is yapma surecinde siralama su sekildedir; Mail, telefon, yuz ylze, diger. Y
kusagi calisanlari ilk iletisimde 6ncelikle mail ve telefonu tercih etmektedir. Bu
siralama, teknoloji ile arasi ¢ok iyi olan bu kusagin genel 6zellikleri ve yapisi ile

tutarli bir sonug géstermektedir.

Anket verilerine gére X kusagi ¢alisanlarinin %68’i mevcut pozisyonlarina katkida
bulunacak egitim talebinde bulunmustur. Bu durum; “X kusagi c¢alisanlarinin
kurumlarin ¢alisanlarina verdigi editimlere katilmak istemez, zaten isin ehli oldugunu
dusunur ve zaman kaybi olarak gorur” yargisinin goéreceli oldugunu gostermektedir.
Sonuglar bu yarginin tam aksini gostermektedir. Y kusagi ¢alisanlarinin %60’1 egitim
talebinde bulunmustur. %78’i hentuz 10 yillik is tecribesine sahip olan Y kusagdi

calisanlari i¢in bu oranin gelecek yillarda artis gosterecegdi sdylenebilir.

Cahlistiginiz kurumun c¢alisanlarina yatirrm yaptigini diastiniyor musunuz sorusuna
katilimcilar su sekilde cevap vermistir; X kusagi ¢alisanlari icin, evet distintyorum
%73, hayir disinmiyorum %27, Y kusagi calisanlari icin ise, evet diusiniyorum
%59, hayir dasinmiyorum 41’dir. Y kusagi c¢alisanlarinin c¢alistiklari kurumun
yatirnm yapmadigina inananlarin yutzdesinin yulksekligi, beklentilerin karsilanma
dizeyi ile bagdastirilabilir. Kurumlar, X kusagi c¢alisanlarinin beklentilerini
kargiliyorken, Y kusagi ¢alisanlarinin beklentilerini ayni oranda
kargilayamamaktadir. Bu durum kurumlarin Y kusagi ¢alisanlarinin beklentilerini iyi
kavramasi gerekti§i ve bu beklentilerin karsilanmasi i¢in g¢alismalar yapmasi

gerektigi sonucunu ¢ikarmistir.

Anket verilerine gore X ve Y kusagi galigsanlarinin neredeyse tamami inovasyon,
mentorluk - kogluk, fikir atblyesi, oryantasyon, egitim kavramlari igin fikirlerini
onemlidir seklinde bildirmigtir. Rotasyon igin ise gerekli degildir seceneklerini

isaretlemiglerdir. Y kusaklari igin oldukga 6nemli yer tutan bu kavramlarin ayni

227



baglamda X kusagi icin de énemli goérilmesi kusaklar arasinda uyum oldugunu
gOstermektedir. Bu kavramlara gereken 6nem verildigi takdirde kusaklar arasi
catigmalarin yagsanma olasiligi ortadan kalkacaktir. Ayni zamanda X kusagi
katilimcilarinin  %38’i inovatif bir gsirkette c¢alistiini didstntrken, Y kusagi
¢alisanlarinda ise bu oran %45’dir. Anket verilerine gore ¢ikan bu sonuca goére
inovasyonun o6nemli oldugu her iki kugsak tarafindan kabul edilmesine ragmen
mevcut durumda kurumlarin  ¢alisanlarinin  beklentilerini  karsilayamadigi
gorilmektedir. Kurumlarin inovatif bir yapiya sahip olmasi igin ve beklentiyi

karsilayabilmeleri igin kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.

Anket verilerine goére tum katihmcilar baz alindidinda, katihmcilarin %59’u
“calistiklari kurumun c¢alisanlarina yatirm yaptigini diistiniyor musunuz?” sorusuna
evet cevabi verdigi gorllmustir. %41’ ise, hayir cevabi vermigtir. Hayir cevabi
oraninin yiksekligi, calisanlarin beklentilerinin istenilen dizeyde calisilan kurum

tarafindan karsilanmadigini géstermektedir.

Anket verilerine goére, X kusagi calisanlarinin %47’si “sirketimde/kurumumda
bagimsiz olarak hareket edebilmeyi saglayacak sekilde serbestlik hissi verilir’
secenedine kismen katiliyorum cevabini vermigtir. Bu oran Y kusagi ¢alisanlarinda
Y%44’tur.

Ankette X kusagi katilimcilarinin verdikleri cevaplara gore yeteneklerini ¢ok iyiye
yakin kullandiklari, ydneticilerinin ise calisanlarinin yeteneklerini orta derecede
kullandirdiklarini bildirmislerdir. Bu durumda kurumlarin X kusagi c¢alisanlarinin

beklentilerini istenilen duzeyde kargilayamadigi sonucu ¢ikmistir.

Ankete katilan her iki kusak calisanlarinin verdikleri cevaplara gore “performans
degerlendirme sisteminden” memnun olmadigi sonucu ortaya ¢ikmistir.
Oniimizdeki glnlerde caligan performans sisteminde kokli degisim yasanmasi

ongorilmektedir.

X kusagi ¢alisanlarina goére galisilan kurumda “Beceri ve yeteneklerimi gelistirme
firsat”” 6nem derecesine gore birinci tercihtir. “Terfi veya daha iyi bir is elde etme
sansinin olmasi ikinci tercihtir. Bunu “Harcanan zamana degecek veri Uretme” takip
eder ve (glinci tercihtir. “isimi yaparken saglanan serbestlik” dérdinci tercih,
“Birlikte calistigim insanlarin arkadas tavri” besinci tercihtir ve son olarak altinci
tercih ise, “yonetimden alacagim évgudir”. Y kusadi ¢alisanlarinda ise; “Beceri ve

yeteneklerimi geligtirme firsati” énem derecesine gore birinci tercihtir. “Terfi veya
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daha iyi bir is elde etme sansinin olmasi ikinci tercihtir. Uglinci tercih ise esit verilen
cevap ile “Harcanan zamana dedecek veri (retme” ve “isimi yaparken saglanan
serbestlik” tir. Ddrdlncu tercih, “Birlikte calistigim insanlarin arkadas tavri"dir.
Sonuncu olan besinci tercih ise “Yonetimden alacagim ovgudur” X ve Y kusagi
¢alisanlarinin hemen hemen hepsinde siralama ayni sekildedir. Bu sonug¢ her iKi

kusagin calisma yasaminda uyum saglandigini géstermektedir.

“Sizce isinizi iyi yapmaniz terfi etmeniz igin mumkin muddr’ sorusuna %54 X
kusadi calisani ile %43 Y kusagi ¢alisani kismen cevabini vermistir. Verilere goére
her iki kusaginda terfi icin sadece basarinin yeterli oldugunu distinmedikleri sonucu
ortaya cikmistir. Y kusagi calisanlari bu konuda X kusagi calisanlarina gére daha

iyimserdir.

X ve Y kusagi galisanlari is plani sdrecini “Ustler terminleri teblig etmeli, astlar is
programini kendi inisiyatifi ile yapmaldir’ seklinde tercih etmislerdir. is plani

uygulanmasi seklinde birbirleri ile uyum igerisindedir.

X kusagi ¢alisanlarinin %72’si Y kusaginin %57’si fikirlerini yoneticilerine kolaylikla
sunmaktadir. Y kusagi calisanlarinin oraninin X kusagi calisanlarina gore daha az

olmasinin sebebi olarak farkli kusaklar olmasi gosterilebilir.

X ve Y kusagi ¢alisanlari ast — st iliskisinde “Astlar Ustleri ile mesafeli olmalidir. Is
disinda arkadas olmalidir” segenegini tercih etmiglerdir. Bu sonuca goére her iki
kusak icin de ortak yol bulunarak uyum saglanmistir denilebilir. Zira X kusagi
mesafeden yanadir ve arkadas olmayi saygisizlik olarak algilar yargisi genel

ozelligidir.

Y kusag! icin ise tamamen tersi s6z konusudur. Mesafeden hoslanmayan,
yoneticileri ile arkadaslik iligkisi icerisinde olmay! tercih eden genel yapi dzelligidir.
Bu durumda anketten c¢ikan sonuca goére, uyum icin her iki kugsagin birbirlerinin

Ozelliklerine entegre oldugu sdylenebilir.

X kusagi ¢alisanlarinin %54’U “esnek c¢alisma saatlerine sicak bakiyor musunuz’
sorusuna evet cevabi vermistir. Y kusagi ¢alisanlarinda ise oran %56’dir. X kusagi
¢alisanlarinin esnek ¢alisma saatlerine sicak bakmasi X kusaginin genel yargilari ile
celigir ancak bu sonu¢g Y kusadr ile uyum igerisinde oldugu sonucunu
gostermektedir. Anket verilerine gore “kisa vadede esnek calisma saatleri, insan

kaynaklari departmanlari tarafindan degerlendirilerek, mesai kavraminin Uzerinden
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tekrar gidilerek, en uygun hali ile is yasaminda goérilecektir” 6ngoéristinde

bulunulabilir.

Ankete katilan X kusagi c¢alisanlarinin %68'i Home ofiice ¢alismayi tercih
etmektedir. Y kusagi ¢alisanlarin da ise bu oran %76’dir. X kusaginin “Home Office”
calismaya sicak bakmasi, Y kusagi calisanlarina uyum sagladigini gostermektedir.
Bu sonug X kusaginin genel yargilari ile geligir. Ancak kusaklar arasindaki uyumun
saglandigini da gdstermektedir. Anket verilerine goére kisa vadede “Home Ofifce”

¢alisma kalturd is yasaminda yerini alacaktir ngdrisinde bulunulabilir.

Anket verilerine gore “isten ayrilma sebebi olabilecek unsurlari 6nem derecesine
gbre siralayiniz” sorusunu X kusagi c¢alisanlari su sekilde siralamistir; Mutsuzluk,
Mobbing, Ucret, Terfi. Y kusagi ¢alisanlari da ayni siralama ile; Mutsuzluk, Mobbing,

Ucret, Terfi olarak siralamistir.

Verilere gdre her iki kusak icin en énemli sebep mutsuzluktur. Onem derecesi en
son sirada olan unsur ise terfidir. Her iki kusak icin terfi isten ayrilma icin dnemli
seviyede gecerli bir sebep degildir. Kusaklarin genel geger yargilarina bakildiginda
ise Y kusagi, verilerinin tam aksine terfinin son derece O6nemli oldugu ve
beklentilerini kisa slUrede vyoneticiler ile paylasan, sonuglari beklentilerini
karsilamadi§i duzeyde sadakatlerinin s6z konusu olmadigi ve kolay bir sekilde is
degistirebildikleri sdylenmektedir. Anket verilerine gére bu durumun goreceli oldugu

sonucu ortaya ¢ikmistir.

Y kusagi ¢alisanlari i¢cin de X kusagi ¢alisanlarinda oldugu gibi mutluluk énemli bir
kriterdir ve terfinin éniindedir. Ayni zamanda bu sonuglar “Ucret” icinde gecerlidir.
Her iki kusak ¢alisanlari is degistirme sebebi olarak, mutsuzluk ve Mobbingi, terfi ve

Ucretten daha gegerli bir sebep olarak gérmektedir.
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3.6. SONUG VE ONERILER

Gun gectikge artan kiresel rekabet ortaminda igverenler, surdirulebilir rekabet
ustinliglu saglamak adina insan kaynaklarinin en temel kaynaklardan biri oldugunu
kabul etmektedir. Bir 6rgutin fiziki yapisi, maddi kaynaklari ne kadar iyi olursa
olsun, eger bu vyaplyl calistirabilecek, maddi kaynaklari etkin bir sekilde
kullanabilecek insan kaynaklarina sahip degilse, amacini gerceklestirmesi mimkin
degildir. Bu nedenle igletmelerin, insan kaynaklarina bir maliyet unsuru olarak
bakmamasi, bir kaynak olarak kabul etmesi ve insan olarak onlara deger vermesi
gerekir. Ozellikle deger yaratan, nadir, ikame edilmesi zor ¢alisanlar istihdam eden
orgutler, rakiplerine gore daha fazla Ustinlige sahip olabilmektedirler. Bunun igin
orgutler, Ustln nitelikli personel secimi, kapsamli egitim, performans degerlendirme
ve durumsal Uucret gibi insan kaynaklari uygulamalarina ©6nem vermek
durumundadir. Yapilan aragtirmalarda da, bir 6rgutin bilgi, beceri ve motivasyon
dizeyi yuksek ve mesleki gelisime yatkin is goérenlere sahip olmasinin érgutsel
performansin artmasina, rekabetci Ustlnlik elde etmesine ve en nihayetinde
stratejik amaclarini gergeklestirmesine katki sagladigini ortaya koymustur.
Ulkemizde de igverenler, stratejik énemini kavrayarak insan kaynaklari yénetimine
agirhik verir duruma gelmis, cagdas insan kaynaklari yonetimi konularinda ¢agdas
yontemleri kullanma gereg@i duymuslardir. Klasik yonetim anlayisiyla birlikte ortaya
¢ikan personel yonetimi anlayisi, cagdas gelismelerin gereg@i olarak yerini insan
kaynaklari yénetimi yaklasimina birakmistir. insan kaynaklari yénetimi, personel
yonetimini de kapsamakta olup insani butlin yonleriyle ele almaktadir. Bilimsel ve
teknolojik yeniliklerin dogurdugu ¢agdas yonetim teknikleri insan odakli bir yonetim
anlayigina sahiptir. insanin etkin ve verimli kilinmasi igin, onun ihtiyaglarinin ve
beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. insan kaynaklari yénetimi; muhtemel
isgoren havuzlarinin olusturulmasindan o6rgutten ayrilan ya da emekli olan
calisanlarini da kapsayan genis bir calisma alanina sahiptir. insan kaynaklari
yonetimi, yalnizca galisanlarla ilgili kayitlar tutan ve onu siradan bir uretim elemani
olarak goren personel yonetimi anlayiginin tersine, insanin butun ihtiyaglarini goz
énline alir ve onu tatmin etmeye gahsir. Orglt yoneticileri érglitsel amaglari etkili ve
verimli bir sekilde gerceklestirebilmek igin ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerini de g6z
onunde bulundurmak zorundadirlar. Bu baglamda orgutler kariyer yonetimini etkin

bir sekilde kullanarak ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve kendi amaglarini etkin
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ve verimli bir sekilde gerceklestirebilirler. Kariyer ydnetimi, c¢alisanlarin o6rgite
baglanmasi, gelistiriimesi ve performanslarinin artirimasinda kullanilan énemli ve
etkili bir ydntemdir. Orgiitte bireylerin performansini diisiiren, pek cok catismayi ve
stresi de dnleyebilir. Boylece uyumlu, etkili, verimli ve basarili bir 6érgit yaratilabilir.
Kariyer yodnetimi insan kaynaklarini etkili ve verimli kullanmanin en etkili
yontemlerinden birisidir. Yeni insan kaynaklari yaklasimlari ile kusaklarin
benimsedikleri ve 6nemsedikleri kavramlar netlegmistir. Bu baglamda, teknoloji ve
degisim kusaklari birbirinden ayiran en temel yapitasidir. Bu iki olgunun kullanim
sekli, algilanigi kusaklarin 6zelliklerini olusturmaktadir. Kusaklarin birbirinden farkl
Ozelliklerinin dogasi geregi olmasi, kusaklar arasi c¢atismayi kaciniimaz kilar.
Zitlhiklarin farkinda olmak ve surdurilebilir basari trendini yakalamak igin yeni
yonetim stratejileri belirlemek ve harfiyen bu sirece destekte bulunmak gereklidir.
Anket verilerine gore; X ve Y kusagl calisma ortamindaki kariyer algisina
bakildiginda; iyi bir performansin kriteri olarak basarili bir takim oyuncusu olmayi
gormektedir. Y kusagi calisanlari, is yasami boyunca fikirlerini 6zgtirce dile getirmek
istemektedirler. Kendilerine sunulan islerin nigin yapilmasi gerektigi konusunda bilgi
sahibi olmak O6nemlidir. Rakip olmak, kendi kisisel gelisimleri icin motivasyon
unsurudur. Aile ortami gibi gorecegi ve arkadaslik iliskileri ¢ok yuksek bir ¢alisma
ortaminda bulunmak istemektedir. Sirketin stratejik kararlarinin  verilecegi
mekanizmaya dahil olmak isterler ve kariyer planlamasi yapilirken dastncelerini
rahatlikla ifade etmek istemektedirler. Kariyer yagamlari icin is birakmayi géze alan
Y kusagi ayni zamanda girisimcilik ruhuna da sahiptir. Y kusaginin rahat bir calisma
ortaminda, terfi etmeyi hedefleyen galisma prensipleri vardir. Y kusaginin kariyeri
birakma egilimi daha iyi bir maas ve pozisyon teklifi oldugunda gergeklesme ihtimali
ancak egitim, gelisim sartlarinda olgun ise ylksektir. Y kusaginda cinsiyet
degdiskenine gore gruplar farkliik gostermektedir. Kadinlarin kariyer algisi ve kariyer
birakma egilimi erkeklerin kariyer algisindan ve kariyeri birakma egiliminden anlamli
derecede fazladir. Ust ve tepe ydnetimlerde erkek galisanlarin bariz Gstinligi s6z
konusudur. Y kusaginin lider/yonetici tercihi, esitlige énem veren ve demokratik
yapida olan lider tipidir. Yonetici/lider ile igbirligi icerisinde olmayi istemektedir.
Ayrica yoneticisinin yonlendirmesine gereksinim duyar ve geri bildirimleri ile surekli
motivasyonunun ylksek tutulmasina ihtiyag duymaktadir. isin yénetimsel yoni
kapsaminda 6zgur ve bagimsiz bir ¢alisma ortami talep etmektedir. “Yapmam
gereken isi bana izah edin gerisini bana birakin” anlayigina sahiptir. X ve Y
kugsaginin genetik Ozellikleri, yonetim algisi, yonetim ile iligkisi ve liderlik tarzini

belirlenmesi girketlerin stratejik yonetimi igin zorunluluktur.
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Yapilan arastirma sadece X ve Y kusagi calisanlarini kapsamaktadir ve
arastirmay1 gergeklestirmek igin anket ydntemi tercih edilmigtir. Katihmcilar
tarafindan doldurmak istememe ya da hizli tamamlama igin dlisinmeden yanit
verme gibi istenmeyen sonuglar doguracagi disunuldiginden, bazi faktorlerde
eleme yoluna gidilmistir. Arastirmanin Tlrkiye'’de ve dinyada bir¢cok sektérde
faaliyet gosteren bir kurumunun cgesitli sirketlerinde gerceklestirilmistir. Demografik
Ozellikler bakimindan da anlamh farklar olup olmadigi incelenmigtir. Demografik
kirlhmda elde edilen en dnemli bulgular asagidaki gibi 6zetlenebilir: is hayatinda
istikrarli bir egilim izlemeyi dogurabilir. Bu ylzden, caliganlarin egitim seviyesi ile
calistiklari pozisyonlari uyum saglamaktadir. Az is deneyimine sahip olan
calisanlarda performans degerlendirme, geri bildirim, Gcret, motivasyon, inovasyon
gibi fonksiyonlarda disik memnuniyet gézlemlenmistir. Henliz 6grenme ve deneyim
surecinde oldugundan gelismeye acik egitime onem verdikleri ve yoneticilerinin rol
model olmasini bekledikleri goriilmektedir. is deneyimi yiiksek olan X kusagi
galisanlarinda ise, deneyimleri sonucunda calistiklar sirketlerde kalmayi tercih
ettikleri gortlmektedir ve bunu surdiarme egilimindedirler. Anket sonuglarina goére
orta 6gretim, On lisans mezunlarinin, diger gruplara gére mevcut kosullari daha
yuksek oranda degerlendirdigi gorulmastir. Bu durum, yuksek egitim dlzeyine sahip
calisanlarin daha c¢ok is firsatina sahip olmasi ve egitim diizeyi arttikca beklentilerin
de ylkselmesi ile agiklanabilir. Orta 6gretim seviyesinde olan c¢alisanlarin, karar
almaya yonelik faktorlerde disik beklentiye sahip oldugu gdézlemlenmistir. Bu
durum, egitim seviyesi azaldik¢a, karar alma sorumlulugu baskasindan bekleme
seklinde yorumlanabilir. Motivasyona yonelik sorularda, Y kusaginin beklentilerinin
yuksek olarak X kusagindan farklilagsmakta oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte
mevcut durumda beklentilerinin karsilanma duzeyini de tatmin edici oranda olmadigi
sdylenebilir. Arastirma modeli, kurumsal sirketlerde X ve Y kusaklarinin stratejik
yoénetimi i¢cin kurgulanmistir. Genel olarak veriler analiz edildiginde, hemen her
alanda casilanlarin beklentilerinin oldukga ylksek ve yine her alanda mevcut
durumu algilamalarinin  digtik oldugu goérulmustiur. Aradaki farkin kurumsal
yonetime etkisi ise beklenildigi kadar anlamli degildir. Arastirmanin yapildigi kurum,
Tarkiye genelinde imaj acgisindan guglu bir kurumdur. Bu agidan beklentilerin
karsilanma duzeyi dusuk dahi olsa, gug¢li marka imaji kurumsal baglligi ve dolayisi
ile verimliligi artiran 6nemli bir etken olabilir. Bununla birlikte, literatir arastirmasi
sirasinda kusaklarla ilgili yurtdigi kaynaklarin gokluguna ragmen, Turkiye'ye yonelik
arastirmalarin oldukca az olmasi dikkati ¢cekmistir. Turkiye'ye yonelik kaynaklarin

yetersiz olmasi sonucunda, yurt digi, 6zellikle Amerika kaynakl arastirmalar
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incelenmis olup, literatlr arastirmasinda daha ¢ok bu bilgilere yer verilmistir. Ancak
Tarkiye ve Amerika arasindaki farklar nedeniyle, tanimlanan kusak o6zelliklerinin
ulkemizi tam anlamiyla yansittigi sdylenememektedir. Bu nedenle kusaklari
olusturan bazi 6zelliklerin kesin yargilarinda degisimler ve c¢eliskiler s6z konusudur.

Tezin igerisindeki hipotezleri anket sonuglarina gére degerlendirdigimizde,

e H1:Y kusaginin verimliliginin artmasi igin insan kaynaklarinin yeni yonetim

stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

Kurumlarin suardurilebilir verimligi elde edebilmesi igin gerekli olan en temel
unsuru, bunyesinde bulunan calisanlarinin, ait oldugu kusaklarinin
onemsenmesi ve bu kusaklarin arasindaki badin, uyumun en Ust seviyede
saglanmasidir. Bu da ancak insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin
olmasi ile sadlanir. Anket sonucuna goére cikan “Home Office galisma tercihi”
verimlilige ornek gOsterilebilir. Her iki kusagin Home office calismayi tercih
segenekleri arasinda bulundurmasi, bir beklentinin  varhidi sonucunu
gOstermektedir. Bu beklenti karsilandi§i dl¢ide verimlilikte dogru orantida artis
gOsterecektir. Bu standartin olusturulmasi i¢in de insan kaynaklarinin yeni

yonetim stratejilerini belirlemesi gereklidir.

e H2:Y kusadinin sadakatinin artmasi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim

stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

Kuruma duyulan bagd ve sadakat kavramlari, X kusagi ile Y kusaginda farkllik
g6stermektedir. X kusagi ¢alisanlari sahsi beklentileri sinirli olsa bile galistiklari
kuruma aidiyet duymakta Ust seviyededirler ve sadakatli ¢galisanlardir. Y kusagi
calisanlari ise benmerkezci, karsilikli ¢ikara dayali, yeni trend tabirle daha
profesyonel yaklasmaktadir. Y kusagdi calistigi kurumdan fayda goérdigd,

beslendigi takdirde ancak sadakatli olabilir.

Y kusagini elde tutabilmek icin ise kurumlarin insan kaynaklari departmanlarina
baylk is dusmektedir. Y kusaginin egitim, motivasyon, calisilan ortamlar igin
gegcerli fiziki sartlari saglamasi, ¢alisma saatlerini esnek yapmasi, yarisma, 6dul
sistemleri olusturmasi, mentorluk, kogluk gibi énemi kurumlar tarafindan yeni
anlasilan kavramlara ylksek derecede dnem vermeli ve stratejiler olusturmalidir.
Anket sonuglarina gére X kusagi ve Y kusagi calisanlari i¢in; mentorluk —

kogluk, oryantasyon, inovasyon, kariyer planlama, performans degerlendirme
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sistemi, egitim gibi kavramlar énemsenmektedir. Calisanlarin sadakati icin bu

kavramlar izerinde durulmasi gereklidir.

e H3:Y Kusaginin kuruma bagliiginin artmasi ve insan kaynaklarinin yeni

yonetim stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

Y kusaginin kuruma baghhginin artirimasi icin 6ncelikle beklentilerinin
karsilanmasi gereklidir. Y kusagi calisanlari is hayatina atildiklari ilk ginden
itibaren c¢alistii kurumun bir pargasi olarak kabul goérilmek istemektedir.
Motivasyonu icin yoneticilerinden aldigi geribildirim, ast — Ust iligkisi, galisma
surecinde kendilerine verilen serbestlik, demokratik ortam, s6z sahibi olacagi is
anlayigli ve kati hiyerarsi kurallarinin olmadig: fiziki sartlar gereklidir. Ankete
katilan Y kusa@i calisanlari genel Y kusagl oOzellikleri ile o6rtismektedir.
Motivasyonlari ve verimlilikleri icin yoneticilerinden aldiklari geri bildirim,
gercekte uygulanan kariyer sistemleri ve performans sistemleri Y kusagi
¢alisanlarinin  kuruma olan bagini artirmakta, aidiyet duymasina sebep
olmaktadir. Calistigi kurumun markasi Y kusagi c¢alisanlari igcin kendilerinin
karizmasi olarak nitelendiriimektedir. Bu sebepten de Y kusagi calisanlari genel

olarak kurumsal ve biylk sirketlerde galismayi arzu etmektedirler.

e H4: Y kusaginin kurum kudltirine yonelik beklentilerinin X kusaginin
karsilama dizeyi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi

arasinda iliski vardir.

Anket verilerine gore Y kusagi calisanlarinin yaklasik %45’i inovatif sirkette
calistigina inanmamaktadir. Performans degerlendirme sisteminin iglemedigini
dusunmektedir ve kariyer planlama sisteminin beklentilerini karsilamamaktadir.
Bu beklentiler, Y kusagi ¢alisanlarinin kurum kultiriine yodnelik beklentileridir.
Karsilanmasi icin insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi ve
mevcut duzeni geligtirmesi, duzenlemesi gerektii sonucunu ortaya

¢ikarmaktadir.

e H5:Y kugaginin liderlige yonelik beklentierinin, X kusaginin kargilama duzeyi
ile insan kaynaklarinin yeni yénetim stratejilerinin olmasi arasinda iligki

vardir.

X kusagi liderleri klasik calisma anlayigsina sahiptir. Ast — Gst iligkisine énem

vermektedirler ve hiyerarsi 6nem derecesi yuksek bir kavramdir. Disiplinli, sire¢
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odakli galisma prensibine baghdir. Y kusagi galisanlari ise, ¢alistigi kurumda ve
pozisyonda rahat olmak ister, Ast — st iligkisini derinlemesine yasamaktan yana
degildirler. Hiyerarsiye &6nem vermezler ve seslerini tim yoneticilere
duyurulabilecekleri bir sistemde galismak istemektedirler. Sonu¢ odakli ¢alisma
prensibine baglidirlar. Kusaklarin genlerinde bulunan bu zithklar birlikte
calismalarinda catismaya sebep vermektedir. Anket verilerine gére X kusagi
¢alisanlarinin Y kusaginin genlerini kabul ettigini, uyumlu ¢alisabilmek adina Y
kusagini anladiklarini ve beklentileri kargilamaya calistiklarini géstermektedir.
Buna en iyi 6érnek anket sonucuna goére esnek calisma saatlerine evet diyen X
kusagi calisanlar ve liderleri ve de home office ¢galismaya sicak bakan X kusag
calisanlari ve liderlerinin cevaplarini érnek niteliginde belirtebiliriz. Saglanan bu
uyum, anket calismasi yapilan kurumun insan kaynaklarinin yeni ydnetim

stratejilerine sahip oldugu ve konuyla ilgili galismalar yaptigini géstermektedir.

e HG6: Y kusaginin iletisime yonelik beklentilerinin kargilanma dizeyi ile insan

kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi arasinda iligki vardir.

Y kusadi calisanlarinin iletisime yonelik en blUyuk beklentisi rahat diyaloga
girebilecegi serbest ortami saglayacak fiziki sartlardir. Y kusagi ayni zamanda
teknolojik bir kusak oldugu igin iletisim yollarinda 6ncelikle sanal ortamlari tercih
etmektedir. Anket verilerine gore iletisim kurarken kullandiklari ilk iletisim araci
tercihi maildir. ikinci tercihi olarak da telefon takip etmektedir. Yine anket
verilerine gore, X kusag! calisanlarinda ise mailden sonra ylz yluze gorismek
tercih sebebidir. is yapma sirecinde dogru iletisim kanalini segmek verimlilik,
dogru zaman kullanimi agisindan ¢ok o6nemlidir. Calisanlarin dogru iletisim
kanallarini segmesi icin birbiri ile uyum saglamasi adina insan kaynaklarinin yeni

yonetim stratejilerinin olmasi ve mevcut durumu iyilestirmesi igin gereklidir.

e H7:Y kusaginin motivasyona yonelik beklentilerinin, X kugaginin karsilama
dizeyi ile insan kaynaklarinin yeni yonetim stratejilerinin olmasi arasinda

iligki vardir.

Anket verilerine gbre ayni kurumda calisan X ve Y kusagi ¢alisanlarinin sorulara
verdikleri cevaplarda, Y kusagi ¢alisanlarinin Motivasyona yonelik beklentilerine
bakildiginda, X kusagdi calisanlarinin beklentilerini  kismen karsiladigi

gorulmektedir. Motivasyona yonelik dizenleme, iyilegtirme ya da belirlenen
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Stratejilerin tam anlamiyla hayata gegirilebilmesi gereklidir. Bu da ancak degisen

yeni yonetim anlayisi ve kalici olarak belirlenen stratejiler ile mimkunduir.

e H8:Y kugaginin karar vermeye yonelik beklentilerinin, X kugaginin karsilama
dizeyi ile insan kaynaklarinin yeni yénetim stratejilerinin olmasi arasinda

iligki vardir.

Y kusagi ¢alisanlari, yaptiklari iste s6z sahibi olmak istemektedirler ve gerektigi
noktalarda  inisiyatif  kullanabilme  haklarinin  kendilerinde  olmasini
beklemektedirler. Yeri geldiginde karar verebilecekleri konumda olmak isterler.
Bu calisma prensibi X kusagi calisanlari i¢in ¢cok farkli bir prensiptir. X kusagi
liderleri karar verici merci olarak yalnizca kendilerinin olmasi gerektigini dusinen
bir kusaktir. Bu baglamda yasanmasi muhtemel ¢atismalari engellemek ve
kusaklarin uyum icerisinde calismalarina ydnelik stratejiler belirlemek ve
yurdrlige koyarak takibini gerceklestirmek insan kaynaklari departmanlari igin

gunumauz sartlarinda zorunluluktur.

Yapilan anket ¢alismasinda ankete katilan X kusagi ¢alisanlarinin tim sorulara
verdikleri cevaplar goz 6nunde bulunduruldugunda caga ayak uydurmak igin
caba sarf ettikleri gortlmustir. Yenilikleri reddetmek yerine 6grenmeyi tercih
ettikleri soylenebilir. Toplantiya girerken yaninda alinacak esya siralamasinda
notebook’'un yer almasi, home office galismaya sicak bakmasi, geri bildirimi
Onemsemesi, motivasyonu artiracak etkinliklerin yapiimasinin énemli oldugunu
disinmesi, liderlerin ve galisanlarin kurumun kararlarina elestiride buluna bilme
serbestliginin dnemli oldugunu distnmesi, ast — Ust iligkisinde ast ve ustlerin
yeri geldiginde arkadas olmasi gerektigini dlistinmesi bu hipotezi kanitlar

niteliktedir.

Anket calismasinin gerceklestigi kurumda yeni yonetim stratejilerinin oldugu
soylenebilir. X ve Y kusagi calisanlarinin zitliklari ortak bir paydada her iki
kusagdin gen ozellikleri baz alinarak entegre edilmistir. Genel olarak kanit sanilan
olgularin yerini uzlagmanin aldigi, X kusagi ¢alisanlarinin Y kusagi ¢alisanlarinin
farkina vardiklarini ve énemsediklerini bu baglamda degisime ve gelisime acik

oldugu goérilmektedir.
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EKLER

KURUMSAL iS YASAMINDA X KUSAGI VE Y KUSAGI ARASTIRMASI

Sayfa 1
Yas aralijimiz hangisidir? *
{: 15-25 Yag aras
) 26-35 Yag arasi
3 36-56 Yag arasi
1 56 ve Ozer

Cinsiyetiniz Nedir? *
0 Erkek

O Kadin

Egitinm durumunuz hangisidir? *
3 Orta &gretim
3 Onlisans
3 Usans

1 Master

Cahstiiniz kurumda hangl pozisyonda calisiyorsunuz? *
gl
3 Memur-Uzman
i sef-Yaneticl

O Modir

i GM-Grup Genel Midin-CEQ-CFO-COO-CIO

Toplam is deneyiminiz hangisidir? *

{1 1lyildamaz

-
L

o 12wl
34yl
510 yil
11-15 yil
16-20 wil

O OQ

3 20 ve dzed

Kariyer hayatmizda kag kez is degistirdiniz? *
O 212
O 34
O 56

-
O Twefazlas
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Sayfa 2
Karlyer hayatimzda hi¢ online is basvurusunda bulundunuz mu? *
O ewet
O hayir
Is basvurunda bulunmak isteseniz hangisini tercih edersiniz? *
0 Kariyer Siteleri
1 Sosyal Medya
2 Arac Damisman Sirketlen
) ProjefYansma

 Referans

Bir kurumun sosyal sorumiuluk projelerinin olmas: o kurumda cahsma tercihinizi etkiler miz =
O ewet

O hayir

Calstifiniz kurumu sosyal medyada takip ediyor musunuz? *
J Sosyal Medya hesabim vartakip ediyorum
) Sosyal medya hesaim war takip etmiyorum

7 Sosyal medya hesatm yok

O Cahistdim kurumon sosyal medya hesabn yok

Toplantiya girerken yamniniza alacagmz esyalan dnem derecesine gére numaralandinniz? =

1 - Gerekli degil 2 3 - Onemli 4 5 - ok dnemili
Notehook O (9] 9] - O
Tablet O O O O o
Telefon o o) O - U
Ajanda o o] O O O

Kullandiginiz lletisim araclanni dnem derecesine gére siralaymiz? *
[ E] mail

Telefon

[ & vozyize

Diger

-

B A

an

Sayfa 3

Cahstigimz kurumdan suana kadar pozisy 1 inize katk saglayacak herhangl bir egitim talebinde bulundunuz
mu? *

O ewet
O hayir

Cahstdgmz kurumun ¢ahsanlanna yatirm g y 7+
O ewet
O hayir
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1 Gerekdi degil 2 3 Oinermili 4 5 - Cok dnemli
g 0 0 o o 0
Mentoruk/Kogluk o 9] 9] o o
MeAds 0 0 0 0 0O
Oryantasyon O O o o o
W 0 0 o 0 0
Ediitim ] ] 9] o o}

0 hayir

Sirketimde/Kurumumda
farkiwilieel 0 0 ) 0 0 0 o
gbsterilir.

Sirketimde/Kunsmumda

gatisma ve

anlagmazliklara lgill (8] 8] (8] a (8] (8] [}
agik tarismaya imkan

Taninr.

Yeteneklerinizin kullamm durumunu derecelendiriniz *
1- Yelersiz 2 3-lyi 4 5 - Cok iyi

‘Yoéneticinizin sizl
yetekaI:Izl It&lunlm o o 0 O

o
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Asagidaki bagliklan memnuniyetinize gére degeriendiriniz *

Meveutiginiz ve galghging kurum igin deferiendriniz

Hig, memnun Cofunlukla Cojuniukla
Mermnun degilim  memnun dediim  memnunum Memaunum  Cok memnunum

|i

m?;me Sistemi 0 O O 0 o &

|
g
o
o
o
(s}
o
o

arbracak etkinlikler

::;T]::jef kullandi§imz 0 0 0 0 o o

sayfa 4
Size gore “ideal yoneticl” nasil olmalidir? *

1 - Geerekli deil 7 3 - Onemii 4 5 - Cok dnermli

Rol model alma o 8] 0 ol ]

Galisrmalann kargili§inda

“Baillendiime® igin

yapilmas| gerekenl Q 0 0 Q o
sayleme

mmlhﬁ kargi a 0 a a o

Asafidakl secenekler tercih siraniza gore isaretleyiniz *

A

talisma grubumda maliyet odakli bir tarzda calisabiimem

L

Bl

Farkl bakis agilanna defer verllen bir ortamda calismam

3

L
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Asafidaki secenekler tercih siraniza gore isaretleyiniz *
Beceri ve yetensklermi gelistirme firsat

FTTY

E Terfi weya daha Iyl biri5 elde etme sansimin almas:
Harcanan zamana dedecek verl dretmem

Isimi yaparken saflanan serbestiik

[ 7] Yonetimden alacagim évgt

Bidikte calishi@im insanlann arkadas tavn

A

A

F—TY

Sizce cahsan performans dederlendirme sistemi nasil islemelidir? =
> Performans digitler dstler tarafindan belirenip astlara teblif edilmelidir
) Performans dlgltlen dstier ve astlar tarafindan midzakere edilerek ortak belidenmelidr

i Performans Slcltleri ve hedefler ast tarafindan belidenir dste tebllf eder

Sizee Isinizi iyl yaparsamz terfl etmeniz mimiin moddr? =
o Ewet
{3 Hayir

O Kismen

is plam sizce nasil olmahdir? *

) Mstlar planiama |le vakit kaybetmemell, Dstler programi belireyip uyumianm takip etmell
() Dstlerterminler tebllg etmell, Astlar Is prograrmin kend| inslyatifi ile yapmall

.~ Dstler teblld etmell, Astlar strecin tlm adimianm programlamay dstienmeli, Astlar termin ve program konusunda dzgiir
' mrakilmah

Fikirernizi yoneticinize kolaylikla sunabiliyor musunuz? *
0 Ewet
) Haywr

r Kismen

Asagudaki seceneklerden slze uygun olam isaretleyiniz *
o Astlar dstlerine kargi samimil ve mesafesiz davranmal

-

3 astlar Gstler lle mesafell elmalidie

& Mstlar dstler lle mesafe olmali is diginda arkadag elmalidir

-~

Esnek calisma saatlerine sicak balkiyor musunuz? *
{7 Ewet
"} Hayir

> Kismen

Haftamin belirll ginlerinde Home Office ¢calismay terclh eder misiniz? *

Evet

o)

O

Hayir

o)

Flkrim yok
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Sizce hangisl s degistimek icin bir nedendir? *
{7 Deret

O Terfi

{J Mobbing

O Mutsuziuk

O Diger

= Redirection to final page of Online Anketler (d=d/stir)
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