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OZET

X VE Y KUSAKLARININ YONETIM ALGILARI: KURUMSAL
ISLETMELERDE NITEL BIR ARASTIRMA

Safa Gogmen

ISLETME YUKSEK LiSANS PROGRAMI

Tez Damgmani: Dr. Ogr. Uyesi Okan Yasar

Agustos 2018, 50 sayfa

Ayni yillarda dogmus, benzer yas ve hayat deneyimlerini paylasarak belirli toplumsal
olaylarla kisisel ozellikleri sekillenmis insan topluluguna kusak denilmektedir. Bu
caligmanin amaci kusaklarin kendilerine gore farkli 6zellikleri, bakis acilari, deger
yargilart oldugu diisiiniilerek kurumsal isletmelerdeki X ve Y kusagi yoneticililerinin
yonetim algilarim1 incelemektir. Bu amagla yonetim yazininda 6ne ¢ikan sekiz alan
belirlenerek bu alanlardaki bakis agilar1 anlasilmaya calisilmistir. Bu alanlar; “ideal is
yeri ortam1” “is — yasam dengesi”, “X ve Y kusaklariin Yonetici Algis1”, “Y kusagi
calisanlarinda uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip ¢aligmasi, denge ve baglilik kavramlari,
“Motivasyon”, “Performans degerlendirme ve Teknoloji Kullanim1”, “Calisani

Kazanmak”, “Stratejik Yonetim” dir.

Calisma kurumsal isletmelerde calisan iist diizey 10 yoOnetici arasinda yapilmis olup
yoneticiler dengeli bir dagilimla secilmistir. Nitel ¢calismanin temel yontemlerinden birisi
olan derinlemesine goriisme teknigi kullanilmistir. Arastirma, hem yazili kayitlarla hem
de ses kayit sistemleriyle gergeklestirilmistir. Bu ¢alismada daha basarili sonug¢ elde
edebilmek i¢in kasti 6rnekleme yontemi kullanilmastir.

Arastirma sonucunda her kusagin beklentilerinin farkli olmasinin is diinyasini da
etkiledigi ve yoneticilerin isletmelerin basarili olabilmesi i¢in bu degisimlere gore
yonetimlerini  degistirmeleri  gerektigi  gozlemlenmistir. Kurumsal igletmelerin
stirdiiriilebilir basarisi i¢in yoneticilerin, ddiillendirme paketleri hazirlayarak calisanlarin
islerini severek yapmalarii saglamalari, bilgi paylasmay1 ve 6grenmeyi kurum kiiltiirii
haline getirebilmeleri, iste gecirilen zaman degil isten aliman sonuca odaklanmalari,
teknolojiyi daha etkin kullanarak ¢alisanlarinin teknolojiyi kullanmalarini desteklemeleri,
calisanlarinin  fikirlerine deger verdiklerini gdsterip onlar1 cesaretlendirmeleri
Onerilmistir.

Anahtar Kelimeler: X ve Y kusagi, kurumsal isletmelerde yonetim, kusaklar arasi
degisim, x ve y kusaginda yonetim algisi



ABSTRACT

MANAGEMENT PERCEPTIONS OF X AND Y GENERATIONS: A
QUALITATIVE RESEARCH ON CORPORATE ENTERPRISES

Safa Gogmen

BUSINESS ADMINISTRATION

Supervisor: Asst. Prof. Okan Yasar

August 2018, 50 pages

It is a generation of people born in the same years, whose personal characteristics are
shaped by specific social events by sharing similar experiences of life and life. The aim
of this study is to examine the management perceptions of managers of X and Y
generation in institutional enterprises, considering that different generations have
different characteristics, viewpoints, value judgments. For this purpose, eight areas
highlighted in the management literature were identified and tried to understand the points
of view in these areas. These arcas are; “ideal workplace” "Work — life balance",
"Managerial Perception of X and Y Generation”, "Compatibility, Managability,
Teamwork, Balance and Loyalty Concepts in Y Generations- "Motivation™,
"Performance Evaluation and Technology Usage", "Winning Employees"”, "Strategic
Management".

The study was conducted among the top 10 managers working in institutional enterprises
and the managers were selected with a balanced distribution. In-depth interview
technique, one of the basic methods of qualitative study, has been used. The research was
carried out both by written records and by voice recording systems. In this study,
deliberate sampling method was used to obtain more successful results.

As a result of the research, it has been observed that the expectation of each generation
influences the business world and managers need to change their management according
to these changes in order to be successful. For the sustainable success of enterprise
businesses, managers should be able to create rewarding packages that enable employees
to do business fondly, share knowledge and learn into corporate culture, not focus on time
spent at work, focus on the bottom line, use technology more effectively to encourage
employees to use technology, encourage employees to value their ideas and encourage
them.

Keywords: X and Y generations, management in corporate enterprises, intergenerational
change, management perceptions for x and y generations
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1. GIRIS

Kurumsal isletmelerde siirdiiriilebilirlik kavrami ¢ok oOnemli bir yer tutmaktadir.
Stirdiiriilebilirlik i¢cin de stratejik yonetim uygulamalari yapilmaya c¢alisilmaktadir.
Degisen diinya sartlarina gore ayni yillarda yasayan insanlarin olaylara verdigi tepkiler
ve hisleri kusaklar dedigimiz gruplari olusturmaktadir. Suanda glintimiiziin aktif
yoneticileri X ve Y kusagi yoneticileridir. Dinamik sartlara gore kusaklarin olaylara
verdigi tepkiler farkli oldugu i¢in yonetim tarafinda da her kusaga karsi bir strateji
belirlemek gerekmektedir. Bu calismada da X ve Y kusagi yoOneticilerinin ydnetim
tarzlarini anlamaya ve X kusagindan Y kusagina degisen yonetim algisini analiz etmeye
calisilmistir. Bu calismay1 X ve Y kusagi yoneticileriyle nitel yontemlerden olan gériisme

teknigiyle gerceklestirilmistir.

Yazinda kusak , yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayn1 ¢cagin sartlarini, dolayisiyla
birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis, benzer 6devlerle  yukumli  olmus

kisilerin toplulugu olarak kabul edilmektedir.

Literatiir taramast kisminda ilk olarak kurumsal isletmelerde yonetim kavrami
incelenmistir. Ikinci olarak ise kusaklarin siniflandirilmasi, kusak kavrami, kusaklar, X
ve Y kusaklariin karsilastirilmasi, kurumsal igletmelerde yonetim anlayisi incelenmistir.
Literatiir taramasindan sonra ise X ve Y kusag1 yoneticileri ile yapilan nitel gériismelerin
veri ve yontemi, arastirmanin amaci, goriigmelerin detaylar1 ve giivenilirligi yer almistir.
Uclinct boltimde bu nitel arastirmalardan edinilen bilgiler is degerleri algilamalari ile
ilgili 8 konu bashig altinda incelenmistir. Bulgular boéliminde ise X ve Y kusagi
yoneticilerinin ¢alisan algisina gore yonetim algilar1 analiz edilmis ve Onermelerde

bulunulmustur.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1 KURUMSAL ISLETMELERDE YONETIM

2.1.1 Stratejik Yonetim Kavram

Genel olarak yonetim, bir isletmenin veya orgiitiin amagclarin1 gergeklestirmek icin sahip
oldugu iiretim kaynaklarin1 (dogal kaynaklar, insan kaynaklari, sermaye, hammadde,
makineler vs.) etkili ve verimli olarak kullanmas: siireci olarak tanimlanmaktadir. Diger
bir ifade ile yonetim; is giicli, sermaye, teknik donanim vb. gibi orgiitsel kaynaklarin,
orgiitsel amaglar1 ger¢eklestirmek tlizere etkin bir sekilde koordine edilmesidir (Rachman
ve dig. 1993, s.154). YOnetim kisaca, Orgltsel kaynaklar, Orgitsel amaglar

basarmak icin verimli kullanilmasidir.

Y 6netimi analiz etmenin bir yolu, bir yoneticinin ne yaptig1 konusunda diisiinmektir. Bu
yaklasimi kullanarak, herhangi bir yoneticinin ¢alismasini tanimlayan yonetim sirecine

ulagabiliriz. Y6netim ¢aligmasi, yonetimin birkag temel islevine ayrilabilir (Dinger 1991):

i Planlama,
ii. Diizenleme,
iii. Yonlendirme,

iv. Kontrol etmek.

Planlama, istenen organizasyon hedeflerine ulasmak icin gerekli olan planlarin,
stratejilerin, programlarin, politikalarin, prosediirlerin ve standartlarin hedeflerinin
belirlenmesi ve formiile edilmesidir. Planlar1 uygulamak i¢in bazi organizasyon yapilari

olmali.

Insan ve maddi kaynaklar veya girdiler ¢esitli birimlere tahsis edilir ve alt birimler

arasinda iliskiler kurulur. Organizasyon, bir ydneticinin ikinci islevidir. Orgiitleme,



planlarin yiiriitiilmesi ve belirtilen hedeflere ulasilmasi i¢in insanlar, islevler ve fiziksel

tesisler arasinda bir yap1 gelistirme stirecidir.

Bir yoneticinin ii¢ilincii islevi, organizasyondaki insanlari, 6nceden belirlenmis plan ve
hedeflere gore istenen eylemleri isteyerek yerine getirmeye tesvik etme ve motive etmeyi
yonlendirmektir. Motivasyon istenen sonuglari saglamak i¢in yoniin ayrilmaz bir

parcasidir.

Yonetimin dordiincii ve son islevi, plan ve hedeflere gore yonlendirilmis eylemi giivence
altina almaktir. Kontrol, standartlarin, dlglimlerin ve gergek sonuglarin standarda gore
karsilastirilmasint ve plandan sapmalar1 gidermek igin gerekli duzeltici eylemi

icermektedir.

Uzmanlar, yonetimin, diger insanlar aracilifiyla yapilan isleri gergeklestirmekten
sorumlu olan ayr bir faaliyet tiirii oldugu konusunda hemfikirdir ve diger tiim insan
faaliyetlerinden farklidir. Benzer sekilde, tiim yonetimsel islevlerin evrensel oldugunu ve
insan ¢abalarinin herhangi bir alanindaki tiim yoneticilerin, yonetmekte olduklarindan

bagimsiz olarak bu tipik yonetimsel iglevleri yerine getirdigini kabul ederler (Duren 2000,
s.11).

Genel anlamda strateji, bir kurumun (veya devletin) giittigii siyasete uygun olarak
sectigi hedeflere ulasmak (zere aldigi her alandaki tedbirler ve her turlii aracin
kullanilmasi olarak ifade edilmektedir (Hatiboglu 1986, s.44).

Strateji, kelime anlamu itibariyle, “sevketme, yoneltme, gonderme, goturme ve gitme”
demektir. Kelimenin eski Yunan generallerinden Strategos’sun bilgi ve sanatina atfen
kullanildig1 sanilmaktadir. Strateji ylizyillardir var olmasina ragmen, yonetimde
kullanim1 son 40 yila dayanmaktadir. Ik olarak askeri alanda ortaya ¢ikan strateji
savasanlardan bir tarafin digerini yenmesine olanak saglamistir. Sayilarin kudretinin ve
giiciiniin ¢cogunlukla neticeyi belirledigi savaslarin aksine strateji daha c¢ok ince zeka
gerektirir. Modern is diinyasinda sirketler rekabet kadar isbirliginin faydalarinin da

giderek farkina varmaktadirlar.



Stratejinin roliiniin bir organizasyon i¢in rekabetci avantaji bagarmak olduguna dair genel
bir kan1 vardir. Rekabet¢i avantaj bir sirketin miisterilerinin ihtiyaglarini rakiplerinden
daha iyi karsilamasi i¢in faydali olarak disiiniilebilir. Kaynaklari {irtinlerinden,
servislerinden, kiiltiirlinden, teknolojiyi nasil bildiginden ve siireci igeren birgok

faktorden gelebilir.

Karar vermede strateji kullanimu siirekli degisen dis ¢cevrede yoneticilerin dikkate aldigi
en onemli yoldur. Etkili bir strateji, organizasyonlarinin kaynaklarini ve kapasitesini
firsatlar yaratmak ve dis c¢evrenin tehditlerini sinirlandirmak i¢in kullanmasina firsat

verir. (Basar 1998, 5.90).

Stratejilere son teknolojik ve sosyal degisikler ve rakip organizasyonlar ile rekabet
yiiziinden kabul edilmis hedefler ve amaclari bagsarmak, amag algist yaratmak ve
organizasyona yon vermek i¢in modern zamanlarda ihtiya¢ vardir.

Stratejik yonetim finansal, imalat, pazarlama, teknolojik, insan gicu gibi fonksiyonel
alanlarin kaynaklarinin hedeflerin takibinde diizenli gelisimidir. Tiim mevcudiyetin

kaynaklarinin kullanimidir.

Sekil 2.1: Strateji ve Hedef

. KAYNAKLARIN {STENILEN
STRATEJI GELISIMI HEDEFLER

Kaynak: BARNETT, John ve William Strategic Management Text and Concepts (1989),

Stratejik yonetim isletmenin kapsamini ve istikametini belirleyen iist diizey yonetim
tarafindan benimsenmis prensipler biitiiniidiir. Sirketin yonettigi yerdeki ¢evreyi dikkate
alir.Genelden 6zele amagtan harekete dogru giden bir dizi planlar asagidaki iiggende

belirtilebilecegi gibi bir¢ok seviyede planlama yaratir.

Stratejik yonetim kavrami, isletme ve yOnetim alaninda 20. yiizyilin ikinci yarisinda
kullaniimaya baslanmistir. O dénemlerde anlam olarak konu Uzerinde heniiz bir fikir
birligine varilmamis olsa da, strateji isletmenin cevresi ile arasindaki iliskileri

duzenleyen ve rakiplerine Gstunlik saglayabilmek amaciyla kaynaklarini harekete



geciren bir anlam tasimaktadir. Stratejik yOnetimin ana gorevinin bir igin misyonunu
bastan sona diisinmek ve “Bizim isimiz nedir, ne olmalidir?” sorularini sorarak,
belirlenen amaclar dogrultusunda, belirlenen kararlarin yarinki sonuglari vermesini

saglamak oldugunu séylemistir (Drucker, 1999).

Stratejik yonetim, bir sirket, orta 6lgekli veya kiigiik 6lgekli isletmeler igin en verimli is
yonetimine ulagsmak icin iistlenilen stratejiler olarak tanimlanabilir. ilk olarak 1950'lerde
ve 60'larda, 1970'lerde biiylime ve portfy teorisi araciliiyla biiyiik bir ivme kazanan bir
disiplin olarak gelistirildi. Stratejik yonetim, isletmelerin uzun vadede en yiiksek biiylime
ve kar oranlarina ulagmak i¢in uzun vadeli hedeflerine ulagsmak icin takip etmesi gereken
her sey dahil adimlardir. Stratejik yonetim, bir sirketin hedeflerini belirleme, bu hedeflere
ulagsmak i¢in politikalar ve planlar gelistirme ve politikalarin uygulanmasi ve bu hedeflere
ulasma yoniinde kaynaklarin tahsisi gibi bir siire¢ olarak gdosterilebilir. En 6nemlisi,
Stratejik yonetim, sirketin oyun teorisine benzer bir ¢ergevede yer aldigi tiim sektorleri

ve isletmeleri kapsayan dinamik bir slirectir (Norton ve dig., 2000).

Gelismis ekonomik analiz agisindan, herkesin birbirinden bagimsiz davranmasi halinde,
oyunun tiim katilimcilarinin ¢6ziime 6zdes olacak en uygun ¢oziime ulasabildikleri
optimal bir oyun teorisi ¢0ziimii teorilestirilebilir. Stratejik yonetim, strateji olugturma ve
strateji uygulamasimin ve bir isletmenin rakiplerini degerlendirmenin ve mevcut ve
potansiyel rakiplerin herhangi bir hamlesine karsi koymak ve kisisel stratejilerini yillik
ya da Ug¢ ayda bir gozden gecirmek icin hedefler ve stratejiler belirlemeye yonelik temel
onermelerin birlesimidir. Sanayi orgiiti yaklagimia dayanan is stratejisi, ekonomik
teoriye dayanir ve rekabetci rekabet, kaynak tahsisi ve 6lgek ekonomileri gibi konularla
ilgilenir(Barnett ve dig. 1989). Strateji formiilasyonlar1 temel olarak 6z degerlendirme ve
hedefleri belirleyen rakip analizlerine ve bunlara gore planlama stratejilerinin
olusturulmasina dayanir. Stratejik planlama bazen hiikiimetin politikalar1 ve piyasa krizi
gibi diger digsal nedenler gibi gesitli dis faktorlere bagl olacaktir. Strateji uygulamalari,
kaynak tahsisi ile ilgilenir ve planlanan hedeflere ulasilmasi i¢in belirli bireylere veya
gruplara sorumluluk veya gorevler atar. Ayrica, is yonetimi stratejisi siirecinin etkinligini
ve verimliligini degerlendirmek, yani, belirlenen hedeflere dogru ilerlemek, gerektiginde

isleme adaptasyon ve siirecin belgelenmesi ve entegrasyonu ile ilgilidir (Akgemci, 2007).



Stratejik yonetim, insanlara en uygun islerini, etkili Arastirma ve Gelistirme faaliyetlerini
gerceklestirme, belirli standartlar1 belirleme, gorevlerin devri ve sirkete nakit akisini
saglama gibi temel piyasa prensiplerine temelde bagli oldugu séylenebilir (Dincer 1998,
ss.18).

Stratejik yonetim, endiistriyel organizasyon yaklasimi ve insan etkilesimlerine dayanan
sosyolojik yaklasim ve yonetim otoritesinin en diisiik ve en yiiksek seviyesi arasindaki
gliclii insan iliskileri gibi ¢esitli yaklasimlardan goriilebilir. Ayrica, islevsel stratejilerin
pazarlama stratejileri, iirlin gelistirme stratejileri, insan kaynaklar stratejileri, finansal
stratejiler ve bilgi teknolojisi stratejilerini iceren glnlik stratejileri iceren operasyonel
stratejilere gore islevsel strateji ve operasyonel stratejiye ayrilabilen bir strateji hiyerarsisi

de vardir (Eren 2000, ss.13-17).

Misyon: Kurulusun misyonu, onun “varolus nedeni” olarak agiklanmaktadir ve strateji
olusturma siirecinde énemli bir baslangic noktasidir (Mirze ve Ulgen 2004, s.68). Her
organizasyonun devam eden varlig1 i¢in amaci vardir. Bir misyon beyani onlarin amacini
ifade eder ve boylece Ozet bir ifade olmus olur. Ayrica yoneticilerin misyonu is
arkadaslarina nasil yorumladigi anlamina gelen vizyon fikirleri ile iliskilendirilir. Mesela

Avis arabasi basit¢e ‘Biz daha zorunu deneriz’ misyonunu benimser.

Vizyon:Vizyonunuz amaciniza 1s1k tutar. Stratejiniz degerleriniz  baglaminda
vizyonunuza nasil ulagsacaginizin ana hatlarin1 gizer (Sullivan ve Harper 1997, s.104).
Vizyon, stratejik yonetim siirecinin baslangi¢ noktasi; stratejilere yol gosteren bir
pusuladir (Mirze ve Ulgen 2004, 5.179). Vizyon yaratmak ve bu vizyonu gerceklestirmek
icin de ¢esitli stratejiler gelistirmek kacinilmazdir. Ayrica bu vizyonu ve stratejileri
iletmek igin her tiirlii araci kullanmak; degisimin Oniindeki engellerden kurtulmak

gereklidir.

Hedefler: Sadece planlamanin son noktasini degil ayrica yonetim hareketlerinin ve
kaynaklarinin kullanimini yonlendirmenin sonunu da temsil eder. Bu sebeple hedefler

yon bulma algis1 ve basari Olgiitii saglar.



Stratejiler: Bir isletmenin yonetiminin genis alanlartyla ilgilidir. Stratejilerin amaglari

daha detayl taktiksel planlama ve ¢aligma i¢in bir taslak temin etmektir.

Taktikler: Taktikler stratejik bir kararin detaylarini yiirirlige koymak igin yapilan
icraatlardir. Bu yiizden taktikler stratejinin detayli uygulamasi olarak goriilebilir. Buna

ek olarak, bazi taktiksel kararlar degisen kosullara yanit olarak alinacak olabilir.
Eylemler, Programlar ve Kurallar: Bunlar, bireyler tarafindan taktiklerin gayesini
harekete ¢eviren ve bu sayede detayli, kisa donemli ve aninda kontrolii amaglayan islevsel

uygulamalardir(Ozgiir 2004).

Stratejik dustincenin gegirdigi bilimsel evreleri asagida verilen sekilde gorebiliriz.



Sekil 2.2: Stratejik diisiincenin evreleri

Bilimsel Olmayan Y 6netim DOnemi /

\ 1980 Bilimsel Yonetim Doneminin Baglangici /

\ 1950 Planlama /
\ 1960 Uzun Vadeli Planlama /
\ 1965 Toplu Planlama /

\ 1970 Stratejik Planlama /

\ 1980 Stratejik YOnetim /

\ 1985 Stratejik /

Senaryolar

1980 Stratejik
YoOnetim

1980 Stratefik

Kaynak: Stratejik Diistincenin Gegirdigi Bilimsel Evreler (Pamuk ve dig. 1997)

Gilinlimiizde, kiiresel boyuttaki teknolojik ve ekonomik gelismelere bagli olarak orgiitsel
Olgekler biiyiimekte ve daha karmasik yap1 ve faaliyet sistemlerine yonelinmektedir. Bu
gelismeler sonucunda, yoneticilerin basarili olabilmeleri i¢in, karsilasacaklar1 tehditler ve
firsatlara iliskin 6nceden bilgi sahibi olmalari, dngoriilerde bulunarak rasyonel stratejiler
belirlemeleri ve bu stratejileri etkin bir sekilde uygulamalar1 gerekmektedir. Bu nedenle
tim dunyada stratejik yonetimin énemi giderek artmaktadir (Birdal ve Aydemir 1992,
5.92).



2.1.2 Kurumsal Isletme(Yénetim)

Ulgen ve Mirze kurumsal yonetimi soyle tanimlamaktadir. “Kurumsal yonetiim,
isletmenin stratejik yonetimi ile gérevli ve sorumlu iist yonetimin (s6z sahipleri), bu
gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirirken, isletme {izerinde kendilerini belirli
nedenlerle “hak sahibi” gbren pay sahipleri, calisanlari, tedarik¢i, miisteri ve diger

toplumsal kurumlarla olan iliskilerini kapsar.” (Ulgen ve Mirze, 2004).

Ekonomik isbirligi ve Kalkinma Orgiitd (OECD), kurumsal yonetimi su sekilde
tamimlamaktadir; “Kurumsal yonetim, bir sirketin yOnetimi, yonetim kurulu,
hissedarlar1 ve diger menfaat sahipleri arasindaki bir dizi iliskiyi kapsar... Kurumsal
yonetim, makro-ekonomik politikalardan, rin ve faktor piyasalarindaki rekabet
diizeyine kadar firmalarin faaliyetlerini bigimlendiren bir dizi unsurdan olusan daha
genis bir ekonomik cercevenin icinde yer almaktadir. Kurumsal ydnetimin gercevesi,

ayni zamanda yasal, diizenleyici ve kurumsal faktorlere dayanir.” (OECD, 2004).

Kurumsal yonetim, bir isletmenin yOnetimini, igletmenin karar verme siirecine
katilanlarin ortak cabasiyla gerceklestirir. Isletme yonetimi, kiiciik isletmelerden biiyiik
sirketlere kadar her tiirlii isletme i¢in 6nemli bir ¢alisma koludur. Kurumsal yonetim,
cesitli organizasyonel hedeflere ulasmak i¢cin hem insan hem de fiziksel kaynaklarin en
uygun sekilde tahsis edilmesidir. Daha spesifik bir ifadeyle, isletme yOnetimi, bir
isletmenin istenen ¢ikt1 ve istikrari elde etmek icin iistlenmesi gereken 6nemli kararlari
ve adimlari ele alir. Isletmenin uzun vadeli ve kisa vadeli hedeflerini ve gerekli kar
marjlarini gergeklestirmesi, girisimeinin veya isletme yetkililerinin ele aldig1 sorunlarin

Ozetidir(Gugli 2003, s. 61).

Kurumsal yonetim esasen planlama, diizenleme, yonlendirme ve kontrol konularini ele
alir. Planlama, yoOnetici veya amir tarafindan istlenilirken, denetleme, iscilerin
basarmak ve kontrol etmek icin olusturduklari hedeflerin basarilmasi i¢in ¢alisanlarin
bu ama¢ dogrultusunda {iretilen ¢iktilarin degerlendirilmesi siirecidir. Bu baglamda,
planlamanin taktik planlama (kisa donemli), stratejik planlama (uzun vadeli) ve
gelistirilmekte olan birincil planlarin istenen hedeflere uymadigi durumlarda kurumun

alternatif kurslaria izin veren acil durum planlamasindan olustugu unutulmamalidir.



Piyasadaki degisimler, pazardaki markanin durumu ve cesitli ¢evresel faktorler
geleneksel veya aile sirketlerini statii degisikligine gotiirerek ¢ok paydasli olmaya
zorlar. BoOylece kararlar tek bir kisinin dedigiyle degil yonetim karariyla alinir.

Geleneksel yonetimden kurumsal yonetime degisme de bunlar sayesinde baslamistir.

2.2 KUSAKLARIN SINIFLANDIRILMASI
2.2.1 Kusak Kavrami

Kusak kavraminin tarihi strecini yazili kaynaklar dogrultusunda ele alirsak, bu
kavramin  Antik Yunan’a ve hatta Eski Mwsir Uygarligi'na degin  uzandigi
gozlemlenmistir (Joshi ve dig., 2011). insanlar var oldugundan bu yana birbirleriyle
etkilesim icerisindedir. Bu etkilesim siirekli degisimi ve gelisimi meydana getirmektedir.
Hayatin her alaninda gergeklesen degisimler; insanlarin bakis agilarinin, beklentilerinin
ve algilarinin siirekli yenilenmesine neden olmaktadir. Etkilesimlerden meydana gelen
tim degisimler kusaklarin donemlerini olusturmaktadir ve genlerini belirlemektedir
(Aygenoglu K, 2015).

Guniimuzde kusak kelimesinin kapsami, teknolojinin gelisimi, yasam standartlarinin
degisimi ile genislemistir. Bu baglamda kusak kavrami ayn1 zamanda sosyolojik bir
degerlendirmedir. Her bir kusagin istekleri, talepleri, beklentileri, hayalleri farklilik
goOsterir ve birbirlerinden ayrisir. Yakin donemde olusmus kusaklari birbirinden
aywran en Onemli olgu dogum tarihleridir (McCrindle ve Wolfinger 2010, ss.8-13).
Kusaklar arasindaki yillarin daralmasi ve farkliliklarin  daha ¢ok belirginlesmesi is
yasaminda da dogru orantida hissedilmektedir. Giiniimiiz is yasaminda ii¢ kusak

beraber ¢aligmaktadir.

Yapilan ¢alismalar her ne kadar net ve kesin bir farkliligi kanitlayamasa da, bilinen bir
gercek de gecmisteki azla yetinen, otoriteyi sorgusuz kabul eden ¢alisanlarin yerine daha
bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde otoriteyi sorgulayan, beklentileri ve ihtiyaglari
birbirinden farkli, kendine zaman ayirmayir 6nemli bulan yeni kusagin varhigidir

(Sadullah 2010, s.7).



Ekonomi, demografi, siyaset bilimi, klinik psikoloji ve sosyoloji gibi farkli bilimsel
alanlarda kusaklar konusunda elli yildan fazla ¢aligilmistir (Alwin ve McCammon 2007,
$5.219-370). Bu alanlarda kusaklar derinlemesine arastirilmistir. Arastirmalarda belli
devrimci olaylar, bireylerin paylastiklar1 dogum yillar1 ve onlar1 bir arada tutan kritik
gelisimsel yillarin biiyiik etkisi olmustur. Kusak {iyeleri, tutum ve davraniglar ile
birbirlerini etkiler, bagka bir deyimle zaman yolculugu yaparlar ve bu Uyelerin benzer
olaylara verdikleri tepkiler ile kusaklar olusur. Diger bir taraftan ayn1 dogum yillarini
paylasan kisiler birbirlerini ayni ailenin bireyi olarak gorip, bu grubun disindakilere farkl
kusak olarak bakmaktadirlar. Bu yiizden iki grup birbirinden kolayca ayirt edilebilir.
Kusaklar aras1 beklenti ve algi farkliliklari kisilerin davranislarini ve bundan dolay1
da is dinyasini etkilemistir. Kusaklarin ortak 6zelliklerinin yan1 sira birbirlerinde kesin
cizgilerle ayrilmasina neden olacak sekilde farkli 6zellikleri de bulunmaktadir. Bu
Ozellikler yoneten ve yonetilen olarak yonetim tarzlarmi degistirmektedir. (Lower
2008) Kurumsal is hayatindaki yonetimi yeni yeni devralmaya baslayan Y Kkusagi
yoneticileri ile suanda Y kusagint yonetmekte olan X kusag: yoneticilerinin stratejik
yonetim agisinda degisiklikleri analiz edilerek kavramsal veriler ortaya konulmaya

calisilmustir.

2.2.2 Kusaklarm Siiflandirilmasi

Kusak gruplar1 genellikle liyelerinin senelerdir paylasilan hayat tecriibeleri sayesinde
bagli oldugu zaman araliklar1 diye isimlendirilir. Cevrelerindeki olaylarim sonucu ile
toplum bireyleri, kusak gruplarmin tm UOyeleri iizerinde etkili olmus olaylardan
etkilenirler. Bireyler, dogum yillar1 ya da yaslara gore gruplanir ¢unkid  birlikte
gruplanan bireylerin; yasamindaki olaylarin ve Yyasam deneyimlerinin yani sira
is degerlerinin, tutumlarinin, tercihlerinin, beklentilerinin, algilamalarinin ayni olmasi

ve hatta davranislarinda bile ortak yanlarin olmasi beklenir. (Kian ve dig., 2013, s.54).

Kusaklarin yillara gore smiflandirilmasinda goriis farkliklar1 vardir. Asagida ayrintili
olarak smiflandirilmas: yapilan ve ginimizde dinyada var olan bes kusak, bircok
kaynakta farkli isimlerle nitelendirilmekle beraber genel olarak; ve Z Kusagi, Y

Kusagi, X Kusagi, Sessiz Kusak, Baby Boomers Kusagi, olarak adlandirilmaktadir.



Tablo 2.1°de farkli kaynaklara gore kusaklarin kronolojik olarak siniflandirilmasi yer

almaktadir.

Tablo 2.1: Farkh Kaynaklarda Yer Alan Kusak Simiflandirilmasi

Kaynak Siniflandirma
Howe & | Sessiz Kusak | Patlama 13.Kusak Milenyum -
Strauss | (1925-1943) | Kusagi (1961-1981) | Kusagi
(2000) (1943-1960) (1982-2000)
Lancast | Gelenekgiler | Bebek X Kusagi Milenyum -
er&Still | (1900-1945) | Parlamasi (1965-1980) | Kusag1
man (1946-1964) Y kusagi
(2002) Gelecek Kusak
(1981-1999)
Martin | Sessiz Kusak | Bebek X Kusagi Milenyumlar -
&Tulga | (1925-1942) | Patlamasi (1965-1977) | (1978-2000)
n(2002) (1946-1960)
Oblinge | Yetiskinler Bebek X Kusagi Y Kusagi, Milenyum
r&Oblin | (<1946) Patlamasi (1965-1977) | Net Kusag, Sonrast
ger (1947-1964) Milenyumlar (1995-
(2005) (1981-1995) simdi
Tapscott - Bebek X Kusagi Dijital Kusak -
(1998) Patlamasi (1965-1977) | (1976-200)
(1946-1964)
Zenke | Eski Askerler | Bebek X Kusagi Gelecektekiler
vd. (1922-1943) | Patlamasi (1960-1980) | (1980-1999)
(2000) (1943-1960)

Kaynak: Reeves, T.C. & Oh, E., 2008.Generational differences, in handbook of research on educational
communications and technology.

Dinyada su anda 5 kusak yer almaktadir ve her yeni gelen kusakla birlikte yasam
tarzlar1 ve hayata bakis agilar1 da degismektedir. Bu bakis agilariyla birlikte gerek
meslek secimi gerekse kariyer planlamasi gibi bircok yonde de degisim ve gelisim
saglanmaktadir (Y1lmaz 2013, s.1).

Suanda kurumsal isletmelerde aktif olarak gorev alan kusaklara bakildiginda ilk defa

dinya genelinde bu kadar ¢ok kusagin bir arada calistigi g6zlemlenmektedir. Bunun



nedenleri arastirdirildiginda, yikselen gelir seviyesi ve yasama siirelerini insanlarin
calisma Omriinde daha uzun yillar gorev yapmalarina sebep oldugu gorilmektedir.
Gunumuzde Sessiz Kusak kismen ama Baby Boomers, X Kusagi ve Y Kusag aktif
olarak calisma yasaminda birlikte gorev alirken yaklasik olarak bir on yil sonra Z
Kusagi da ¢alisma yasamima adim atmaya baslayacaktir. Pek tabi olarak c¢alisma
yasaminda bu kadar gesitlilikte kusak bir arada ¢alistigi zaman kusaklar arasinda
pek cok defa catismalar, anlasmazliklar ve sorunlar ¢ikmakta ve ¢6zUmi igin ise

calismalar ve arastirmalar yapilmaktadir (Toruntay 2011, $.68).

Tablo 2.2: X)Y,Z Kusaklarinin Teknoloji Kullanimlar: ve Begenileri

X Kusagi Y Kusagi Z. Kusag
1960-1979 1980-1999 2000-2000+
Ikonik Teknoloji Video(VHS) DVD Google-Facebook
Walkman Internet-Email-SMS | Twitter-Instagram
IBM PC Gameboy-Xbox Ipad-Iphone
Ipod Android-PS4-WII
Populer Kaltur Yirtik kot Sapka Dar Pantolon
Asirt renkler Erkek Kozmetigi V yaka
Piercing Havai Tarz Giyilebilir Teknoloji
Satin Alma Markalar arasi Marka sadakati yok | Marka Takintis1
Motivasyonlari Tercih Arkadas referansi Trendler
Uzmanliklar
Ideal Lider Ozelligi Yénlendirici Guglendirici [lham Verici
Otoriter s birlikci Es yaratict
Pazarlama Yontemi|Dogrudan Pazarlama Viral Etkilesimli
Bilanco Referanslar Kampanyalar
Elektronik Pazarlama Marka Ilgisi
Egitim Yontemleri Spontane Coklu duygusal Ogrenci Odakli
Etkilesimli Gorsel Kinestetik
Rahat ortam Kafe Stili Salon stili
Masa-sira Mizik-coklu model Goklu uyaran

Kaynak: McCrindile Research, Generations Defined: 50 Years of Change Over 5 Generations, (2012).



Kusak siniflandirmasinda bu c¢aligmada Lancaster ve Stilman(2002)’in kronolojik

siralamasi kullanilacaktir.

2.2.2.1 Sessiz kusak

Sessiz Kusak, 1900 ve 1945 yillar arasinda dogmus ve suanda ¢ogu emekli olmus veya
is yerlerindeki en eski kusaktir. Diinya’da, blyuk olaylardan etkilenmislerdir ve II. Diinya
Savasi bunlarin en biiyligidiir. Bu kusagin bireyleri yasadiklari olaylarin da etkileriyle
muhafazakar, disiplinli, sorumlu ve mali dengesine dikkat eden olarak tanimlanirlar.
Geleneksel kusak olarak da isimlendirilmektedir (DeVaney, 2015).

Bu kusagin bir diger ismi de, “Gelenekselciler”dir. Bu kusak bireylerinin o dénemde
yasanan ekonomik sikintilar, kithk, acglik, tasarruf etme ve issizlik gibi bazi Gnemli
olaylarin varattigi baskilardan dolayr emin olmadiklari durumlara karsi tedbirli
davranmalart1  bu isimle de ifade edilmelerine neden olmustur. Tedbirli
davranmalarinin yan: sira bu kusak risk alma konusunda da oldukga isteksizdir (Lehto
ve dig., 2006).

Sessiz Kusak tiyelerinin ¢ocukluk ve genglik donemlerinde yasadiklari sikintilar bu
kusagin is hayatina bakisini da etkilemistir (Carver ve Candela 2008, 5.986). Bu kusak
tiyeleri; gliven duygusunu 6nemseyen, uyumlu ¢alisma anlayisina sahip, otoriteye saygili,
sadakatli, cok ¢aliskan ve toplumsal degerlere dikkat eden yapilari oldugu anlagilmaktadir
(Oz 2015, s.6).

2.2.2.2 Baby boomers kusagi

1946 ile 1964 yillar1 arasinda dogan kusag1 kapsamaktadir. Bu kusak déneminde dnceki
niifus sayimma goére 17 milyon ekstradan bebek dogumu gergeklestigi i¢in bebek
patlamas1 kusagi olarak isimlendirilmektedir (O’Bannon 2001). Ozellikle ABD’deki
yogun niifus artisinin bu kusagin olusmasina biiyiik etkisi olmustur. Bu kusakla beraber
okur - yazar orani da arttig1 i¢in kadin erkek esitligi, irk¢iliga karst miicadele ve ¢evreye
daha duyarli olma gibi konularda gelismeler olmustur. Bu dénemdeki siyasi olaylarla

beraber iiyelerinin benzer kisilik 6zellikleri olusmustur. Patronlar otorite figilirlerine saygi



duyarak yetistirildi. Refah ve iyimserlik ¢caginda biiyiidiiler. Ozel olduklar1 duygusuyla
desteklendiler (Kurtoglu ve dig., 2016).

Bu donemin galisanlari igkolik olarak goriilmektedir. ‘Caligsmak i¢in yasamak’ kavraminin
olusmasina neden olmuslardir. Sayilar1 ¢ok fazla olmalar1 sebebiyle toplumu yeniden
tasarlayan kusak olarak nitelendirilmektedir. Diger kusaklardan farkli olarak 68 kusaginin
mimarlar1 bu kusagin iiyeleridir. Bu kusagin iiyeleri bir yandan bireyci iken diger yandan

ise uyumlu, amacina uygun ¢alisan yenilik¢i 6zelliklerine sahiptir (Levickaite 2010, 5.173).

2.2.2.3 X kusagi

Bu kusak, bebek patlamasi kusagindan sonra dogan Kkisileri kapsamaktadir. Bati
toplumlarinda 1965 yilindan 1980 yili arasinda dogan yakin Ozellikler gosteren
insanlarin olusturduklar1 kusak olarak tanimlanmaktadir. X kusagi kendini topluma kars1
asi olarak goren, sert ¢ikislar yapan, 6nceki kusaklara gore daha farkli giyinen, daha agir
muzikler dinleyen bir kusak olarak gérmektedir. Bu kusagin kisileri, toplumda saygin

olmaya, yiikksek maaslar kazanmaya ve aktif sosyal hayata odaklanmistir. (Coupland 1989)

Bu kusagi olusturan insanlar1 is hayati agisindan degerlendirdigimizde sirketlerinde
baglilig1 ve uyumlar1 yiiksek, calistiklar1 kurumlarda uzun yillar boyunca calisabilen,
toplumsal olaylara karsi duyarli, is motivasyonlar: ortalamanin iistiinde, yonetime
saygili kisiler oldugu goézlemlenmistir (Bova & Kroth 2001). Sorunlarinin iistiinden kendi
kendine gelebilen X kusagi bireylerinin 6zglivenleri yiiksek ve ise sagladiklar katkilar
fazladir. Kusaklardan bahsedildiginde genellikle hep X kusaginin bir dncesi olan Baby
Boomers ve sonrasindaki Milenyum kusagi agirlikli konusulmaktadir. X kusagi deyimi
yerindeyse “konu aralarinda” tanimlanmaktadir ve bu sebepledir ki hakkinda ¢ogu
insan yeterince bilgiye sahip degildir. Baz1 kaynaklarda “Kayip Kusak™ olarak da
bahsedilmektedir. Bu nedenle ¢ok seyin bilinmemesi ve incelenmemis olmasi kusagin
adinin matematiksel olarak da bilinmeyen anlamma gelen “X” olmasin
saglamistir(Howe ve Strauss 2007). X kusagi, ikinci diinya savasindan sonra ve issizlikle
bogusan ebeveynlerinin arasinda glvensiz bir ortamda yetismislerdir. Anne babalarinin

isten  c¢ikartilmalarma ve  Amerika’nin  diinyadaki = siralama  kaybetmesini
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gozlemlemislerdir. Ekonomik olarak dengesiz bir pazar, sirketlerin klguldigi ve
sikintilt bir is durumlari ile biiyimislerdir ve ebeveynlerinden ekonomik olarak daha az
kazanan ilk kusaktir. Bu kusak ailelerinin ¢alismak zorunda oldugu veya bosanma
durumlarindan dolay1 tek ebeveynle yasadiklarindan 6tiirii aileleriyle biiyliyememis ve
kendi gilivenliklerini kendileri saglamak zorunda kalmistir. Sadece para i¢in ¢alismis
olmasalar bile iyi para kazanamadiklarinda demotive olduklarindan hayatlarinda 6nemli
bir yer edinmistir(William ve Page 2011, s.6). Onceki kusaklar ile kiyaslandiginda, is-
yasam dengesini biraz daha saglayabilen; 6zgiivenleri ve 6zgiirlikk hislerinden dolayi
daha bilingli olmuslardir. Geribildirim almaktan hoslanirlar, degisimlere uyum
saglama konusunda iyidirler, esnek planlari tercih ederler ve ise ancak eglenceli
olduklarinda katlanabilirler. Girisimei, pragmatist ve vyaratici ozellikleri ile eski
kusaklardan bir adim daha Ondedirler(Tolbize 2008). Bebek patlamas: kusaginin
“caligmak icin yasamak™ slogan, bu kusakta ‘“yasamak icin calismak” seklinde
degismistir.  Bu donemin o6nemli toplumsal olaylarindan bu kusakta etkilenmistir.
Savagin i¢inde yer almasalar bile hep tehditiyle yasadiklari icin Baby Boomers ddnemi
sonrast  yenilikleri getiren kusak olarak Milenyum kusagindan genellikle
bahsedilmektedir ancak bu degisime giden yolu ve degisimin gercekten Milenyum
kusaginda m1 gergeklestigini detayh 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. X
kusagi, Tirkiye nifusunun ylizde 22’sini olusturmaktadir. Baby Boomers kusaginin
cocuklaridir. Buyuk bir kisminin Kkariyer yasamlari suanda yOnetici - lider
konumundadir. Y kusagini yonetmektedirler. Ayni zamanda Y kusaginin anne ve
babalaridir (Aygenoglu 2015, s.29).

Bilgisayarlarin piyasaya ¢ikmasinin bu kusak déneminde olmasi, X kusagin teknolojinin
gelismesine onemli bir katk1 sagladigini ortaya ¢ikarmaktadir. Kurumsal sirketlerde X
kusagi yonetici konumuna geldiginde bilgi ve iletisim teknolojileri hizla gelismis ve
diger kusaklar farkliliklara neden olmustur. Farkliliklar ile birlikte teknolojiye daha
hakim olan ve kendilerinden hizl1 bir 6grenme i¢inde olup hizli bir sekilde terfi etmek

isteyen Y kusaklar ile ¢atigmalarina ortam hazirlamistir (Kurtoglu ve dig. 2016, s.419).
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2.2.2.4 Y kusag

1980-1999 wyillar1 arasinda dogan bireylerden olusmaktadir. Bu kusak i¢in farkl
isimlendirmeler mevcuttur; Milenyum, gelecek kusak, www jenerasyonu, jenerasyon E...
Bu kusak ebeveynleri tarafindan asiriliklar, bilgisayarlar ve teknolojik gelismeler ile
sekillendi. Bu kusagi tamimlayan sifat yaratici kelimesidir. Y kusagi geng, akilli,
Ozgiirligiine diskiin ve teknoloji tutkunu bir kusaktir (Bayhan 2014, s.14). Y kusaginin
en Onemli o6zellikleri konforuna diiskiin olmalar1 teknolojiyi etkin kullanmalaridir. Y
kusaginin tiyeleri, ¢alisanlarinin yani sira kendilerinden de yiiksek beklentilere sahiptir.

Y Kusag: iiyeleri, liderlerinin kendilerini cesaretlendirmesini isterler, miidiirlerinin
kendilerine ac¢ik olmasini ve hosgoriilii yaklasmasini beklerler. Motivasyon kaynaklari
geribildirimlerdir. Bu kusagin tiyeleri siirekli 6grenmek ve siirekli kendini gelistirmek
ister. Bunun yani sira, baslangigtan itibaren sorumluluk almak ve hedeflerine dogru bir
sekilde ilerlemek istiyorlar. Y kusagi her seyi dogrudan istiyor, bu kusagin hizi bugiin
toplumun hizi ile birlikte artiyor. Kendilerinden 6nceki kusaklara gore en girisimei kusak
olarak tanimlanmaktadir. Daha iiniversitedeyken is kurup basarili olurlar. Kusaklarin
hayatlarindaki biiyiik olaylar tarafindan etkilenir ve sekillenir. Y Kusagi i¢in de hem
olumlu hem olumsuz etkiler bulunmaktadir. ABD’de ki 09/11 saldirilart ve okul
saldirilar gibi terér eylemleriyle yiizlesmistir. Terdrist ataklarinin yani sira, doga olaylari
Y kusagimi da etkilemistir. Tsunami ve kasirgalar gibi doga felaketleri de Y kusaginin
daha kuskucu ve kinayeli olmasina neden olmustur(Twenge 2010). Yukarida belirtilen
olumsuz etkilerin yaninda, olumlu etkilerin oldugu da bulunmustur. Toplumsal
gelismeler, 6rnegin cinsiyetler arasinda daha fazla esitlik gibi veya ise geri donen anneler,
Y Kusagi'nin beklentileri iizerinde olumlu bir etkiye sahip olmustur. Bunun yaninda, hem
internetin hem de teknolojinin hizli gelismesinin de Y kusagi lizerinde olumlu bir etkisi

olmustur.

Sessiz kusak hayatta kalma mucadelesi vermis, Bebek Patlamasi kusagi savaslarin
golgesinde temkinli yasamis, X kusagr degisen hayat sartlariyla ebeveynleri
tarafindan ihmal edilmistir ve bu kusaklarin tamami yasamak i¢in ¢alisan
kusaklardir. Yoklugu neredeyse hi¢ yasamamis olan Y kusagi ise hayatin tadini
cikarmak igin yasamak istemektedir (Acilioglu 2015, s.29). Dijital diinya, sosyal yasam,

televizyon dizilerindeki hayatlar bu kusagin yasaminin iginde yer alan dogal olaylardir.



Turkiye genc niifusa sahip bir Ulke olarak, Y kusaginin niifus i¢inde oran1 X kusagindan
daha buyuktur ve gelecek 5-10 yil igerisinde is hayatinda en ¢ok orana sahip olacak olan
kusaktir. 'Y kusagi Diinya’da ve Tiirkiye’de kisa vadede is hayatinda baskin roli
sahiplenecektir. Refah diizeyi yiiksek, iletisim ve bilgi teknolojilerinin patladigi bir

donemde diinyaya gelmislerdir.

Is yasam dengesine onem veren bu kusagin iiyeleri paylasimci oldugu icin takim
calismasinda basarili olurlar. Islerinde eglenmeyi tercih ettikleri igin her zaman giizel
calisma ortamlarinda esnek c¢alisma saatlerine gore calismayi isterler. Bu sartlar
olugmadigin maddi olarak tatmin olsalar bile is degistirme yoluna giderler. Hayatlar1
boyunca 10°dan fazla is degistirebilecekleri 6ngoriilmektedir (Richardson 2008, ss.11-
19).

2.2.2.5 Z Kusag

En az bir yiizyil i¢inde en ¢ok degisikligin oldugu 1990larda dogup 2000lerde yetistirilen
Z kusagt c¢agimizin kusak degisiminin doniim noktasim1 temsil etmektedir. Bu da
glinlimiizdeki pazar piyasasinin yaslart 7 ve 20 arasinda olan ¢ocuklardan ve ergenlerden
olustugu anlamina gelmektedir. 1981-1996 yillar1 arasinda dogan son kusak Y kusagi
milenyum kusagi olarak adlandirildigindan, Z kusaginda doganlar milenyum sonrasi
kusak olarak kabul edilir. Bu kusagin cocuklarina “Kusak I, “Internet Kusagi”, “Next
Generation” ya da “iGen” adlar1 verilmektedir. Bir diger adlari ise “Instant Online
(her daim online)” kusagi da denilmektedir. Strauss ve Howe’a gore bu kusak bireyleri
asirn  bireysellesme ve yalmizlik yasayacaklarindan dolayr “Yeni Sessiz Kusak”

olarak da tanimlamaktadirlar (Strauss ve Howe 2000).

Z kusagim dijital ¢cagin ¢ocuklar1 olarak da tanimlayabiliriz. Z kusagi ¢ok yetenekli
olmasma ragmen, ¢ok sabirsiz ve tiiketici bir kusaktir. Bencilcesine yalnizligi tercih
ederler. Savasa karsidirlar. Bu kusagin ozellikle teknolojik olaylara gore Kkisiligi

degismistir. Online egitimlerle de beraber en fazla kendini gelistiren kusak olmustur.



Gunumuzde 16 ile 23 yas araliginda olan yeni kusak Z kusagmin isgiicii sayisi
l1milyondan fazla oldu ve gelecek birka¢ yil iginde c¢arpict bir sekilde artacaktir.
Isgiiciine daha yeni katilan bu kusak yaklasik son on yildir savas ve ekonomik belirsizlik
ile sekillenmis ve tavir ve davranislarindaki zitlik ¢ok carpicidir. Bunun sonucu olarak Z
nesli uzun donem hedeflerinde (Syillik) siipheci, kisa donem beklentilerinde (yarin)
korkuludurlar. Bir dnceki nesle kiyasla gliniimiiziin gen¢ insanlari daha az beklentiye

sahip ve giivenlerini belli etme sekli daha temkinlidir.

Ne tiir akran veya otorite iligkisinin Z kusagini en iyi sekilde ortaya ¢ikaracagina bakacak
olursak: giiclii bir akran lidere sahip kiicilik, iyi tanimlanmis calisma gruplari, siki, iyi
tanimlanmis ve gozlemlenmis emir zinciri, dgretici tarzda liderlik, miisteri hizmetleri

tarzinda yonetim bu kusagin is yasaminda olmasini saglayacak durumlardir. (Strauss ve

Howe 2000).

2.2.3 X ve Y Kusaklarimin Karsilastirilmasi

Turkiye ntfusunun buyuk bir bolumuni olusturmakta olan X ve Y kusagi bireylerinin
mensup  olduklar1  kusaklarin  karakteristik ~ 6zellikleri  ve karsilagtirmalarin
su sekilde belirtebiliriz: Y kusagi X kusagi gibi ¢alistigi kuruma uzun sureli sadakat
gostermemektedir. ki kusagi birbirinden ayiran en 6nemli 6zellik budur. X kusaginda
girisimcilik ruhu kusagin yuzde 3’ iken bu oran Y kusagi icerisinde ylizde 33’
bulmaktadir (Aygenoglu 2015, s.31).

X kusagi icerik ile ilgilenirken, Y kusagi olaylari duygusal boyutlariyla ele
almaktadir. X kusagi asir1 bireysel iken, Y kusagi bir aile baglilig: igerisindedir. X
kusagi teknolojiyi ihtiyact oldugu sebebiyle kullaniyorken, Y kusagi ise teknolojisiz
bir dinyay: hayal bile edememektedir. X kusaginda gizlilik, gizem ve sir 6nemli iken,
Y kusaginda her seyi paylasmak, duygulari dile getirmek esastir. Facebook™un kurulus
amaci da buradan c¢ikmistir ve Facebook’un Kkurucusu da bir Y kusagi
bireyidir(Aydin ve Basol 2014). Y kusaginin, Z kusagi ile X kusagindan daha iyi
anlasacagi Ongorulmektedir. Bunun sebebi olarak da ortak ilgi  alanlart  olan

teknolojiyi  benzer yogunlukta kullamiyor olmalarindan gelmektedir. X kusagi



gercek olanla iletisim kurmak istemektedir. Karsilikli goriismeye Onem
vermektedir.  Alisverislerinde  dahi  dokunma ihtiyact duymaktadir. Ancak Y
kusagr dijital dinya ile i¢ ice oldugundan online alisverislerde  oraninin
artmasinin  en  6nemli  sebeplerindendir.  Online pazarlamanin 6neminin de gin
gectikce daha ¢ok artacagi, Z kusaginin da calisma hayatina entegre olmasiyla bu
oranlarin ciddi oranda artacag: diisiiniilmektedir. Baby Boomers’larda “Calismak
icin yasama” anlayis1 hakim iken ¢ocuklar: olan X kusaginda ise bu sistem degiserek
“Yasamak i¢in ¢calisma” anlayisina yerini birakmistir. Gelmis ve ge¢mis donemlerin
en farkhisi olarak anilan 'Y kusagi 1ise is ve yasam dengesinin saglanmasi
gerektigine inanmaktadir. X kusagr sonu¢ odakli yaklasima sahipken Y kusagi
sire¢ odaklidir. X kusaginin en énemli motivasyonu kariyer firsatlari ve maddiyat iken,
Y kusaginin motivasyonunu saglamak igin dogru is tammlari yapmak ve is- yasam
dengesini saglamasidir (Hertz 2015). Y kusag tiyeleri, X kusagi tiyelerine gore daha
yiiksek bir esneklik talep ediyorlar ve daha az kariyer yapiyorlar. Calisan motivasyonunun
yani sira motivasyon, yoneticiler acisindan da biiyiik 6nem arz etmektedir. Ciinkii basarili bir
yonetici basarili bir ekip demektir. Basarili bir ekip ise kurum amaglarin1 kendi amaci edinmis

ve bu yondeki bilgi ve yeteneklerini ortaya koyan ¢aliganlardan olusur (Hanks 1999).

Tablo 2.3: Bebek patlamasi, X ve Y kusaklarimin karsilastirilmasi

Kriter Bebek Patlamasi X Kusagi Y Kusagi
Guven Duzeyi Otoriteye degil Otoriteye kars1 zayif |  Otoriteye karsi
kendine glivenen glven duzeyi yuksek giiven dizeyi
Kurumlara Sadakat Kigumseyen Saf diislinen Bagli, adanmis
Istek Gorev alma Girigimci olma Bir kahramani takip
etme

Kariyer Hedefi | Gosterisli bir kariyer| Esnek bir kariyer |Paralel kariyer sahibi

olma
Odul Unvan ve giizel ofis [Yapmama Ozgiirliigii Anlamli is
Ebeveyn — Cocuk Uzaklasan Mesafeli Izinsiz miidahaleci
Tliskisi
Cocuk Sahibi Olma Kontrolli Stipheli Stiphesiz, kesin

Aile Hayati Cocuk olarak uzerine Cocuk olarak Cocuk olarak




diisiilen yabancilagmis korunan

Egitim Ifade Ozgiirliigii | Pragmatist, faydaci | Sorumluluk yapisi
Degerlendirme | Yilda bir kere belge | “Pardon nasil is Ne zaman istersem
ile ¢ikariyorum sizce?” | geri bildirim alirim
diye soran
Politik Egilim Baskilara kars1 Ilgisiz, bireysel | Topluluk, érgit icin
hiicum eden, saldiran istek duyan
Blyuk Soru Bu ne demek? Bu ¢alisiyor mu?  (Bunu nasil kurgulariz

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

Watt (2009)’1n arastirmasi X ve Y kusagina iiye olan bireyler arasi farkliliklarin tespitini

yapmaya ¢alismaktadir. Arastirma, bu iki kusagin bes ana faktor tUzerinde farkliliklar

yasadigini tespit etmistir. Bu farklilik faktorleri: “uyumluluk”, “yonetilebilirlik”, “ekip

caligmas1”, “denge” ve “baghilik”tir.

Uyumluluk: Bitin kusaklar kendi kusaklariyla uyumlu olduklarini ileri
stirmektedir ancak Y kusag: tiyeleri, X kusagi iiyelerini uyumsuz, degisime
kapali ve adaptasyonlarini diisiik bulmaktadirlar.

Yonetilebilirlik:  Oncesindeki tim kusaklar Y kusagi (Gyelerinin diger
kusaklara gOre daha zor yonetilebilir oldugunu diistinmektedirler. X kusagi,
Y kusagmin diger kusaklara gore daha yakin denetimde tutulmasi gerektigini,
kurallar1 daha az izlediklerini ve daha az sonu¢ odakli olduklarini ileri
stirmektedir.

Ekip ¢alismast: Her kusak birbirlerinin is ahlaklarini farkli algilamaktadir ve tim
kusaklar kendilerini iyi bir takim oyuncusu olarak gérmektedir. Ancak X kusagi
tiyeleri is konusunda, Y kusagi liyelerinin azami gayret gostermeye daha az niyetli
gOziiktiigiinii ileri stirmektedir.

Denge: X ve Y kusag iyeleri, birbirlerinin is-yasam dengesine Onem
gosterdiklerini ve isyerinde resmi olmamayr daha ¢ok tercih ettiklerini
belirtmektedir.

Baghlik: Tim kusaklar kendilerini kurumlarinda guvenilir gérmektedirler ancak
X kusagi iiyeleri daha genc¢ kusaklar olan Y ve Z kusaklarin1 kendileri kadar
guvenilir bulmadiklarin1 belirtmektedir (Watt 2009).



X Kusagt; ¢ok stresli igslerden uzak durmaya calisan, isi sadelestiren ve yasamak igin
yaptig1 isten keyif alan kusaktir. X kusagi 0yeleri degisen diinya kosullarina
yetisebilmek icin bilyuk bir caba harcamaktadirlar. Ancak bu caba ve vyaris bu
kusaktakiler Uzerinde yetisememek, c¢aga ayak uyduramamak gibi bir izlenim
yarattigi icin kendilerini diglanmis hissetmektedirler. Bunun bir sonucu olarak da; is

yasaminda giivenlik ve maas gibi unsurlar1 6n planda tutmaktadirlar (Adigiizel 2014, ss.
172-175).

Y kusaginda yer alan kisiler ise; 6zgirliiklerine diiskiin, teknoloji tutkunu ve teknoloji
kullanimini iyi bile bir kusak olarak tanimlanmaktadirlar. Gunlerinin yaklagik on bes
saati medya ve iletisim teknolojileri ile etkilesim halinde gegen bu kusak igin hayatlarini
rahat yasamak cok onemlidir. Bu kusak icin teknoloji hayatlarindaki pek ¢ok seyin
simgesi durumundadir. Hatta Y kusaginin X kusagma gore en 0stin oldugu
konulardan birinin teknoloji kullanim1 oldugunu soylemek vyerinde olacaktir. Y
kusagima mensup bireyler, isyerinde toplumun bir parcasi olduklarini hissetmek
istemektedirler (Adigiizel 2014, $5.172-175).

2.2.4 X ve Y Kusaklarimin Calisma Tarz1

Internet cocuklart olarak biiyiimiis, iyi egitimler almis, teknolojik haberlesme araclarim
etkin kullanan, isi eglence ile birlikte diisiinen, basi ¢eken ve 6zgur Y kusaginin daha
demokratik c¢alisma seklini tercih etmesi, ¢alismay1r sadece fazla mesailer olarak
gormeyen, yasamak icin calismay1 istemesi, saygi duyduklari kavramlarin degismesi
kusak catismasina ortam hazirlamistir. Bugilinlerde yonetim algilarindaki farkliliklara,
Y  kusaginin diger kusaklardan farkli olmasi, yonetici konumlarma hizli gelmesi ve
kendilerini siirekli gelistiren hizl1 bir toplum olmas1 sebep olarak goriilmektedir. Ozellikle
kurumsal isletmelerde basarilarini devam ettirebilmek igin bu kusaga yonelik yeni stratejiler

belirlemektedir.

Y Kusagini anlamak ve onlarla daha iyi iletisim kurmak icin sectikleri yoneticilerin tercih
ettigi etkili bir yol ise Ters Mentorluk. Sadece yurtdisinda degil Tiirkiye’de de yoneticiler,
gen¢ cahisanlarindan dijital platformlarin  kullanilmasindan yeni kusagin iletisim



kanallarina kadar bircok konuda mentorluk almaya baslamistir. Ters mentorluk,
yoneticilerin  kendilerini yeni kusaklara adapte etme ve gelecegi hazirlama
konusundaki cabalarina net bir 6rnek (Toduk, 2014).

Y kusagi ¢alisanlari, calistiklari iste mutlu olabilmek igin esnek ¢alisma saatleri, eglenceye
ayirabilecekleri zamanlar ve siirekli iistlerinden feedback almak isterler. Ustlerinin de
kendilerinde 6grenecekleri ¢ok konu oldugunu diistinmektedirler (Schawbel, 2012).
Mesajlasma ve sosyal medya ile giindeme gelen bu kusaginin ¢alisma hayati ile ilgili en
belirgin Ozellikleri; belki de sabirsizliklarmin sonucu olan hiper baglantilara ve

teknolojik bilgiye sahip olmalari, girisimci ve isbirlik¢i olmalar: olarak sayilmaktadir.

Ayrica hizli ¢alisma ortamini  sevmeleri ve hizli terfi beklentisi icinde olmalarn
da onlarn o6nceki kusaklardan ayiran 6zelliklerin basinda gelmektedir. Geleneksel
ofis kurallar1 ve hiyerarsi taraftari degildirler (Schawbel, 2012). Diger kusaklarla
kiyaslandiginda sadakat duygusu az olan bu kusagm isletmeye bagliligini saglayabilmek
icin esnek calisma saatleri olusturmak, internet teknolojilerini kullanmaya firsat veren
egitimler duzenlemek, onlar isletmeye bagli kilacak vizyon belirlemek ve guclu bir

iletisim ag1 olusturarak geri bildirimlerde bulunmak gerekmektedir.

Hep odiille biiyiitiildiiklerinden ve aileleri tarafindan daha fazla sorumluluk almaya
yonlendirildiklerinden c¢alistiklar1 yerlerdeki otoriteyi sorgulamakta daha demokratik ve
s0z alabilecekleri yerlerde c¢alismay1 istemektedirler. Sosyal iletisim kanallarindan
herkese her yere hizl1 bir sekilde eriserek isteklerine hizli cevaplar bulabildiklerinden ayni
sekilde caligtiklar1 yerlerde de gerek yoneticileri gerek ise ekip arkadaslarinda hizli
dontisler almak kendileri ilgili stirekli geribildirim alarak motive olmak isterler. Yapilan
bir arastirmaya goére Y kusagi calisanlarinin %75’ akil hocasi isterken, %80’i
yoneticilerinden duzenli olarak geribildirim beklemektedirler (Schawbel, 2012).

Y kusagr yarismay: sever ve hep kendini gelistirebilecek kaliteli bir ortamda ¢aligmak
ister. Y kusagi sadece is i¢in degil eglence i¢in de yasadigindan is ortamlarinin buna
uygun da olmasini ister. Y Kusagi icin liderlerinin ilham verici, sevecen ve yetkin olmasi

onemlidir. Y kusagr yoneticilerinin kendilerine deger vermesini, empati kurabilmesini



stirekli kendisine yardimei olmasini kendisine firsatlar agmasini ister. Rahat ¢alismayi,

kendisine karisilmamasini, rahat ¢aligma sartlart sunulmasini bekler.

2.3 X ve Y Kusaklarim Uzerine Yapilan Cahsmalar

2.3.1 Uluslararas1 Calismalar

Kusak kavrami ortaya c¢iktigindan beri genis bir arastirma konusu haline gelmistir.
Bununla ilgili ¢esitli caligmalar yaparken 6nemli basliklardan birisi de yonetim algisi

olmustur. Yurtdis1 kaynaklardan bununla ilgili agagidaki gibi calismalar yapilmustir.

Kusaklarin farkli tutum ve degerlere sahip oldugu goriisiiniin, anekdot ve gozlemlere
dayali oldugu ve bu konuya iligskin gorgiil kanitlarin yeterince giiglii olmadig1 yoniinde

bir iddia da bulunulmustur (Macky ve dig., 2008).

Twenge’nin arastirmasinda(2010) benzer sekilde, yaygin olan basgka bir kalip yargiya
gore, Milenyum ya da Y kusagi olarak adlandirilan kusak narsist, tembel, sinik ve sosyal
medyaya bagimli bireyler olarak tanimlanmaktadir. Y kusaginin bu 6zelliklerinin altinda
yatan mantik ise “Helikopter ebeveyn”ler tarafindan yetistirilmis olmalar1 olarak
zikredilmektedir. Bu kusagin yetistirilme bigiminin (asiric1 korumaci ¢evrede biiylimeleri
ve her sorunlarinin ebeveyn tarafindan ¢oziilmesi), onlar1 narsist ve bencil yaptig1 iddia

edilmektedir.

Lancaster & Stillman(2002)’1n ¢alismasinda ise X kusagi yoneticileri siipheci iken Y
kusag1 yoneticileri ise gercekcidir. X kusagi yoneticileri bireyselci iken Y kusagi

yoneticileri takim ¢alismasina odaklanir.

2.3.2 Ulusal Calismalar

X ve Y kusagi yoneticileri iizerinde yapilan arastirmalarda Gilirbliz S.(2005)’nin
arastirmasinda kusak farkliliklarinin sadece magazinsel ve popiiler basinin gosterdigi ilgi

sonucu ¢iktig1 belirtilmistir.



Ayegenoglu K’nin(2015) X ve Y kusag ile ilgili yaptig1 insan kaynaklarina yonelik
aragtirmasinda, “Y kusaginin kuruma bagliliginin artirilmasi i¢in ncelikle beklentilerinin
karsilanmasi gereklidir. Y kusagi calisanlari is hayatina atildiklar1 ilk giinden itibaren
calistigi kurumun bir parcasi olarak kabul goriilmek istemektedir. Motivasyonu ig¢in
yoneticilerinden aldig1 geribildirim, ast — {ist iliskisi, ¢aligma siirecinde kendilerine
verilen serbestlik, demokratik ortam, sz sahibi olacagi is anlayis1 ve kati hiyerarsi
kurallarinin olmadigi fiziki sartlar gereklidir. Ankete katilan Y kusagi calisanlart genel Y
kusagi 6zellikleri ile ortiismektedir. Motivasyonlari ve verimlilikleri i¢in yoneticilerinden
aldiklar1 geri bildirim, gergekte uygulanan kariyer sistemleri ve performans sistemleri Y
kusag1 ¢alisanlarinin kuruma olan bagin1 artirmakta, aidiyet duymasina sebep olmaktadir.
Calistigi kurumun markas1 Y kusagi c¢alisanlart i¢in kendilerinin karizmasi olarak
nitelendirilmektedir. Bu sebepten de Y kusagi calisanlar1 genel olarak kurumsal ve biiyiik

sirketlerde ¢alismay1 arzu etmektedirler.” sonuglarina ulagsmistir.

Keles H.nin(2011) Y kusaginin motivasyon profillerinin belirlenmesi ile ilgili
calismasinda ise “Y kusagi calisanlarinin gerek goérev tanimlarinda gerekse calisma
kosullarinda esneklik beklentisi i¢inde olduklari, siki denetime tabi olmalarinin
kendilerini gilivenilmedigi algis1 yaratarak  motivasyonlarin1 olumsuz etkiledigi
belirlenmistir. Arastirmada igyerinde kendilerini rahat hissetmelerinin Y kusaginin
motivasyonunu etkileyen bir diger unsur oldugu goriilmiistiir. Y kusagi calisanlarinin
motivasyonlarinda ¢aligma ortami ve ydnetim metodunun oldukga etkili oldugu yapilan

arastirmada ortaya c¢ikan bir diger bulgudur.” Sonuglarina ulagilmistir.



3. VERI VE YONTEM: IS HAYATINDA X VE Y KUSAKLARININ
YONETIM ANLAYISLARI

3.1 ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Aragtirmanin amaci kurumsal isletmelerde yonetici pozisyonunda ¢alisan X ve Y kusagi
yOneticilerinin yonetim algilarin1 belirlemektir. Yonetim algilarinda fark olup olmadig
kesfedilerek ¢alisanlarin daha verimli ¢alismasi ve isletmelerin ise basarili olmasi igin

yapilmasi gerekenler anlatilmigtir. Bu amagla literatiirde 8 alan belirlenmistir:

. Ideal is yeri ortami1, (Watt 2009)
Watt (2009)’in arastirmast X ve Y kusagma iiye olan bireyler arasi
farkliliklarin tespitini yapmaya calismaktadir. Arastirmasinda konu ettigi
basliklardan birisi de is yeri kavramidir.

ii. Is — yasam dengesi, (Levickaite 2010)
Levickaite’nin X,Y,Z kusaklarinin sosyal iligkileri nasil olacak iizerine yaptigi
arastirmada “caligmak i¢in mi yasamak” yoksa “yasamak icin mi ¢alismak”
kavramlarinin ortaya ¢ikmasindan bahsetmistir.

ii. X ve Y kusaklarinin Yonetici Algisi, (Lower 2008)
Lower'n Y kusagmin is hayatinda artik bulunduguyla ilgili yaptig
aragtirmasinda yonetim algisini da konu edinmistir.

Iv. Y kusagi ¢alisanlarinda uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip caligmasi, denge ve
baglilik kavramlari, (Watt 2009)
Watt’in arastirmasi, bu iki kusagin bes ana faktor Uzerinde farkliliklar
yasadigint  tespit etmistir. Bu farklibik  faktorleri:  “uyumluluk”,
“yonetilebilirlik”, “ekip ¢alismas1”, “denge” ve “bagliliktir.

V. Motivasyon, (Hanks 1999),
Hanks’in  motivasyon yonetimi ile ilgili arastimasinda, “calisan
motivasyonunun yani sira motivasyon, yoneticiler agisindan da biiyiik 6nem arz
etmektedir. Ciinkli basarili bir yonetici basarili bir ekip demektir.” Sozlerine
istinaden kusaklarla ilgili motivasyon kavramina da deginilmistir.

Vi. Performans degerlendirme ve Teknoloji Kullanimi, (Adigiizel 2014)



Adigiizel Y kusag ile ilgili arastirmasinda “Kusaklarin hatta Y kusaginin X
kusagina gore en Gstin oldugu konulardan birinin teknoloji kullanimi
oldugunu soylemek yerinde olacaktir.” Ifadesiyle kusaklar arasinda
teknolojinin 6nemini vutrgulamistir.

vii.  Calisan1 Kazanmak (Schawbel 2012) (Adigiizel 2014),
Bir yoneticinin yonetim asamasinda dikkat etmesi gereken 6nemli konulardan
bir tanesi de siirekliligi saglamaktir. Bununla ilgili Schawbel (2012) ve
Adigiizel(2014)’lin calismalarindaki calisgan i¢in 6nemli olan degerler
lizerinde arastirma yapmak geregi hissedilmistir.

viii.  Stratejik Yonetim (Birdal ve Aydemir 1992)
Giinlimiizde, kiiresel boyuttaki teknolojik ve ekonomik gelismelere bagl
olarak orgiitsel Olgekler biiylimekte ve daha karmasik yap1 ve faaliyet
sistemlerine yonelinmektedir. Bu gelismeler sonucunda, yoneticilerin basarili
olabilmeleri i¢in, karsilasacaklari tehditler ve firsatlara iligkin dnceden bilgi
sahibi olmalari, ngoriilerde bulunarak rasyonel stratejiler belirlemeleri ve bu
stratejileri etkin bir sekilde uygulamalar1 gerekmektedir. Bu nedenle tiim
diinyada stratejik yonetimin 6énemi giderek artmaktadir (Birdal ve Aydemir
1992, s5.92). Birdal ve Aydemir’in “yOnetim teorileri” g¢aligmalarinda da
belirttigi ilizere yoneticilerdeki basar1 i¢in stratejik yonetime bakis acisi

kavrami da arastirilmistir.

Bu alanlardaki X ve Y kusaklarinin algisin1 anlamak amaciyla Tablo 3.1°deki sorularla

goriisme yapilmigtir.

3.2 ARASTIRMANIN VERI ANALIZIi

Aragtirma kapsaminda betimsel analiz yontemi kullanilmistir. Betimsel analiz, ¢esitli veri
toplama teknikleri ile elde edilmis verilerin daha onceden belirlenmis temalara gore
Ozetlenmesi ve yorumlanmasini igeren bir nitel veri analiz tiiriidiir. Bu analiz tiirlinde
arastirmact goriistiigli ya da gozlemis oldugu bireylerin goriislerini ¢arpici bir bigimde

yansitabilmek amaciyla dogrudan alintilara sik sik yer verebilmektedir. Bu analiz tliriinde



temel amag elde edilmis olan bulgularin okuyucuya 6zetlenmis ve yorumlanmis bir

bicimde sunulmasidir (Yildirim ve Simsek 2003).

3.3 ARASTIRMANIN YONTEMI VE DESENI

Bu arastirmada X ve Y kusag1 yoneticileri ile yapilan sozlii goriismeler, yazili cevaplar
ve ses kayitlar1 kullanilmigtir. Nitel ¢alismanin nicelden en biiyiik farki olay1 teyit etmek
degil detaylarina inmektir. YoOnetim algilarindaki degisimlerin incelenmesinde nitel
calismanin yeterince faydali olmayacag: diisiiniilerek nitel ¢alisma tercih edilmistir. Nitel
arastirmada sonuglarla kuram {iretilmesi kolaydir. Farkli olaylarin anlagilmasini saglar.
Nitel aragtirmalarin arastirma yapilan ya da yapilmasi planlanan kisilerin sahip olduklar1
deneyimlerden dogan anlamlarin sistematik olarak incelenebilmesinde tercih edilen bir

teknik olmasindan dolay1 bu yontem tercih edilmistir (Ekiz 2003).

Bu arastirmada nitel arastirma desenlerinden olgu bilim deseni kullanilmistir. Nitel
arastirma yontemlerinden olgubilim, yasanmis deneyimi degerlendirmeye odaklanan bir
yontemdir (Jasper 1994; Miller 2003). Olgubilim, oncelikli olarak olgunun altinda yatan
ortak anlamlar1 kesfetmek icin bireyler tarafindan deneyimlenmis diinyay1 tanimlamaya
ve yasanmis deneyimlerin 6zinl agiklamaya ¢alismaktadir (Baker ve dig., 1992; Rose,
ve dig., 1995). Bu nedenle olgubilimde, olguyu yasayan kisilerin olgu ile aralarinda bir
baglantinin oldugu vurgulanmakta ve olgubilimin baslangi¢ noktasini, olgularin kendileri

olusturmaktadir.

Tablo 3.1: Arastirma sorulari ve ana temalar

No [SORU ANA TEMA

1 [Nasil bir calisma ortaminda calismaklideal is yeri ortami

istersiniz?

2 Sizin icin icin hangi kavram dahalls — yasam dengesi
yakindir? Nedenleri ile agiklayabilir
misiniz? iki kavram da size uymuyorsa

size uygun olan yaklasimi daj




soyleyebilirsiniz.

I. “Calismak i¢in yasama”

kavrami,

ii. “Yasamak i¢in c¢alisma”

kavrama,
Nasil bir yonetici ile calismayiX ve Y kusaklarinin yonetim algisi
istersiniz?

Y kusagi calisanlarinizi uyumluluk,
yonetilebilirlik, ekip caligmasi, denge
baglilik  kavramlari

ve yonuinden

degerlendirebilir misiniz?

Y kusagi calisanlarinda  uyumluluk,
yonetilebilirlik, ekip c¢alismasi, denge ve

baglilik kavramlari

Calisanlarinizin  motivasyonlart sizin|
icin onemli midir? Eger Onemli ise
arttirmak

motivasyonlarini icin  ne

yaptyorsunuz?

Motivasyon

Calisanlarinizla goriismelerinizi genelde
nasil yapmayi tercih edersiniz? Neden?
I. Yiz ylize goriiserek,

ii. Telefon

goriismesi  veya

Skype  gibi  teknolojik]

iletisim araglartyla.

Performans degerlendirme ve teknoloji

kavrami

Calistiginiz yerde performans

degerlendirme sistemi
calisanlariniz iizerindeki etkisini nasil

buluyorsunuz?

Performans degerlendirme ve teknoloji

varsakavrami

[s degistirmek isteyen bir calisaniniz

kaybetmemek i¢in ne yaparsiniz?

Calisan1 Kazanmak




O [Stratejik yonetim kavrami sizin i¢inX ve Y kusaklarinin yonetim algisi
Onemli midir? Sirketinizde stratejik

yonetim i¢in ne yapiyorsunuz?

10 X  kusagi(1965-1980 willarn  aras]Y  kusagi calisanlarinda  uyumluluk,
dogmus) bir calisan ile mi Y[yOnetilebilirlik, ekip caligmasi, denge ve
kusagi(1981-1999 yillar1 arast dogmus)baglilik kavramlari

bir c¢alisan ile mi c¢alismay1 tercih

edersiniz? Neden?

3.4 ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Orneklem, arastirma evrenindeki tiim kapsami temsil etmesi icin segilen drneklerden
olusan gruba denir.(islamoglu 2009) Olasiliga dayali olmayan 6rneklemede, evreni temsil
etmek amaciyla secilecek Ornege girecek birimler tesadiifi olarak segilemeyip
arastirmacinin kendi insiyatifi ile sec¢ilmektedir. Bu arastirmada da kasti 6rnekleme
kullanmilmistir. Kasti drnekleme tekniginde, 6rnegi olusturan elemanlar arastirmacinin
aragtirma problemlerine cevap bulacagina inandigi kisilerden olusur. Yani deneklerin
belirlenmesindeki  6lglt, arastirmacinin yargisidir. Denekler rasgele secilmezler.
Boyle bir yontemin ¢ok saglikli sonuglar verdigine dair ornekler vardir (Altunisik
ve dig. 2012 s.142). Ornegi olusturan elemanlar, arastirma problemine cevap bulacagina

inanilan kisilerden olusmustur.

Arastirmanin 6rneklemini Tiirkiye’de sekiz farkli sektorde faaliyet gdsteren on farkl
kurumsal isletmelerdeki, isletme sahibi veya yoneticilik yapan iist kademe yonetici
olusturmustur. Caligmanin dogru sonug verebilmesi i¢in X ve Y kusagindan degerli
yoneticiler dahil edilmistir. Farkli endiistrilerde faaliyet gosteren isletmelerde {ilke
miidirt, is birimi yoneticisi gibi invanlari olan ve stratejik kararlara dogrudan etkisi olan
yoneticiler ile nitel goriismeler gerceklestirilmistir. Goriisme yapilan yonetici sayisina
karar verilirken kullanilan kriter “doyma noktast” olmustur (Corbin ve Strauss, 2008).

Aragtirmaci elde ettigi bulgularin tekrar ettigine inandigi noktada arastirma doyum



noktasina gelmis demektir. Mevcut arastirmada, aragtirma sorusuna cevap verebilecek
kavramlarin tekrar etmeye baslamasi ile yeterli veri kaynagma ulasildigi karari
verilmistir. Dolayisiyla arastirmacinin  doyma noktasina ulastigi  sdylenebilir.
Arastirmaya dahil edilen Ust kademe yoneticilerin seciminde olabildigince ¢esitlilik
saglanmasi hedeflenmis ve yas, sektor, deneyim suresi gibi faktorler agisindan
goriisme yapilan yoOneticilerin birbirlerinden farklilasmasina  dikkat edilmistir.
Aragtirma kapsaminda daha verimli sonug alabilmek i¢in miilakata katilan X v Y kusagi
sayisi da kadin erkek dagilimi sayisi da esit secilmistir. Gorlisme yapilan Ust kademe
yoneticilerin yoneticilik deneyim siresi ortalamasit 7,4 yildir. Asagidaki tabloda da

goriisme gercgeklestirilen kisilerin 6zellikleri yer almaktadir.

Tablo 3.2: Arastirmaya Dahil Edilen Yoneticilerin Ozellikleri

Kati Yoneticilik Avntisletmed

Iimei | Cinsiyet | Pozisyon | Unvan Yas Tecrube ymigietmeae

Ady (yil) calisma tecribesi
Is Birimleri

Y1 Kadin Yonetici | Finans 34 5 5
Kontrolori
Teknik

X1 | Erkek Yonetici | Destek Ulke | 47 11 20
Mdiri
Kalite ve

X2 | Kadmn Yonetici | Egitim 43 19 1
Direktori
Dijital

Y2 |Kadmn Yonetici | Iletisim 26 2 3
Yoneitici

Y3 Erkek Yonetici | CEO 34 10 9

X3 |Kadn | Yonetici |B019 39 10 13
Muaduri

X4 | Erkek | Yonetici | oIStk a1 3 8
Muaduri

X5 |Erkek | Yonetici | $BIM | 44 8 14
Yoneticisi
Ar1 Kovani

Y4 | Erkek Yonetici | Uriin 28 4 2
Mdiri
BT Analiz

Y5 | Kadin Yonetici | Ekip 28 2 4
YoOneticisi




Katilimcilarin -~ smiflandirmast  yapilirken  Lancaster&Stillman’in(2002)  kusak
siiflandirmasi baz alinmistir.

3.5 ARASTIRMADA GECERLIK VE GUVENILIRLIK

Nitel aragtirmada gegerlik aragtirmacinin ilgilendigi konuyu olabildigince tarafsiz
gOzlemesidir. Nitel arastirmada gegerlik 6zellikle verinin sunumu ve analizi asamasinda
kontrol edilmektedir. Uzerinde calisilan olgu veya konuyu bir biitiin olarak incelemesi,
bir resim olusturulabilmesi icin elde ettigi verileri teyit etmesine yardimei olacak bazi ek
yontemler kullanilmasi gerekir. Bunlar; katilime1 teyidi, meslektas teyidi, uzman
incelemesi v.b... Gegerlik ikiye ayrilir; i¢ gecerlik: Arastirma sonuglarina ulasirken
izlenen siirecin ¢aligilan gercekligi ortaya ¢ikarmadaki yeterliligidir. Dis gecerlik: Elde
edilen sonuglarin benzer gruplara ya da ortamlara aktarilabilirligidir (Glirbiiz&Sahin

2014).

Literatiir kisminda verilen bilgilerden onemli kavramlar ortaya c¢ikarilmis ve bu
kavramlar ¢evresinde mantikli sorularla analizler yapilmaya calisilmistir. Calismada i¢
gecerliligi saglamak icin elestirel gézle verilere incelenmis gergcege uygun olup olmadigi
kontrol edilmistir. Dis gecerlilik i¢in ise katilimcilarin ciimlelerine yer vererek amacl

ornekleme yapilmstir.

Giivenilirlik, 6lgme sonuglarinin tesadiifi hatalardan arinmis olma halidir. Arastirmanin
tekrar edilmesi ve benzer sonuclar elde edilmesi arastirmanin giivenilirligini ortaya
koymaktadir. Gegerlilik, Ol¢lilmek istenen 0Ozelligin diger Ozelliklerle karigtirlmadan

Olculebilmesidir (Marshall ve Rossman 1999).

Giivenirligi diisiik olan bir 6lgmenin hig¢bir bilimsel degeri olmadigi gibi giivenirligin
yuksek olmasi da yapilan 6lgmenin amaca uygunlugunun (yani gegerli oldugunun)
garantisi degildir. “Bir islemin gecerli olabilmesi i¢in dnce gilivenilir olmas1 gerekir”
Giivenirlik i¢in yapilabilecekler; birden fazla aragtirmacinin ayn1 olguyu 6l¢mesi, yapilan
islemlerin detaylarmin verilmesi, verilerin ilk etapta yorum katilmadan oldugu gibi

aktarilmasi gibi durumlardir (Biyiikoztiirk ve dig., 2016).



Calismada i¢ gilivenirligi saglamak i¢in literatiirdeki bilgiler goriismecilerle yazili ve
sOzlii yapilan goriismelerde teyit edilmistir. Dis giivenirligi saglamak i¢in gériismeciler
hakkinda detayli olarak pozisyon, gorev, yas, tecriibe bilgileri paylasilmistir. Sonuglar
elde edilen verilerle agik bir sekilde iliskilendirilmis ve ¢alismay1 takip eden 6gretim

tiyesiyle paylasilmistir.



4. BULGULAR

41 X ve Y KUSAGI YONETICILERI ARASINDAKiI iS DEGERLERI
ALGILAMALARINDAKI FARKLILIKLARA iLISKIN BULGULAR

Arastirma kapsaminda yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda verilen yanitlar
incelendiginde 8 konu bashig1 iizerinde siiflandirma yapilmistir. Bunlar; Ideal is yeri
ortami, Is — yasam dengesi, X ve Y kusaklarmin Yénetici Algis1, Y kusagi ¢alisanlarinda
uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip ¢aligmasi, denge ve baglilik kavramlari, Motivasyon,
Performans degerlendirme ve Teknoloji Kullanimi, Calisan1 Kazanmak, Stratejik

Yodnetim.

4.1.1 Ideal Is Yeri Ortam

Katilimcilara ideal is yeri ortamini tanimlamalar1 i¢in soru yoneltilmis ve asagidaki

cevaplar alinmistir.

X1 katilimeist bu durumu ““Ergonomik ve ise konsantre bir yerde ¢aligmak isterim.”’
cimlesi ile degerlendirirken, X2 katilimcist bu durumu ‘‘Kendimi daha fazla ise
verebilecegim bir yerde ¢alismak isterim.”” cimlesi ile cevaplamistir. X3 katilimcisi
““Huzurlu ve giivenli, insan iligkilerinin iyi oldugu bir ¢aligma ortaminda g¢aligmak
isterim.”’, diyerek yanitlamistir. X4 katilimcisi ise “Huzurlu, iletisim giicii yiliksek insan
ortamu beni ¢alisirken mutlu edecektir.” seklinde ifade ederken X5 katilimecisi, “Modern
ve yenilikci bir ¢alisma ortami isterim.” demistir. Y1 katilimeisi ‘‘Dinamik ve eglenceli
bir ¢alisma ortami olmali ki tiim gilin isimi severek yapmaliyim”, Y2 katilimcisi
“Aidiyet ve ekip uyumu Onemli. Her sabah insanlarin zorunda olmadan geldigi,
kendilerini iyi hissettigi bir yerde calismak isterim’’. Y3 katilimcist “Rahat, is
arkadaslarimin eglenceli oldugu, sosyal imkanlar1 olan bir yerde ¢alismak isterim.”, Y4
katilimceisi, “Esnek calisma saatleri, hiyerarsinin olmadigi bir ortam olabildigince mobil
calisma imkani olmalidir.”, Y5 katilimecis1 “‘Esnek g¢alisma saatlerinin oldugu, yan

haklar ile c¢alisanlarin1 koruyan, yasam kalitesi ve hayata bakis acis1 olarak uyum



saglayabilecegim calisan profiline sahip, insan odakli yonetim seklini benimsemis
sirketlerde caligmak isterim. Kendime vakit ayirabilmem ve hayattan kopmamam igin

lokasyon avantaji 6nemli olur. *” seklinde ifade etmistir.

4.1.2 Is — Yasam Dengesi

Kusaklarin is yasam dengesine bakis agis1 sorgulanmistir. Bu sorgulama genel terimler
olan “caligmak i¢in yasama” mi1 yoksa “yasamak ic¢in ¢alisma” mi1 sorulari lizerinden

olmustur.

X1 katilimeisi bu konu i¢in, “yasamak i¢in ¢alisma ¢linkii sosyal ihtiyaglarimi kargilamak
icin ¢alismam ve para kazanmam gereklidir” seklinde cevaplarken, X2 katilimcisi
“calismak i¢in yasamak ¢linkii ¢alisarak bir seyler iiretiriz ve liretince kendimizi degerli
hissederiz ve yasadigimizi anlariz” demistir. X3 katilimcisi, “Yasamak icin ¢aligmak™
seklinde cevaplarken X4 katilimcisi, “Istediklerimi yapabilmek igin gerekli maddi kaynak
icin calisma ve yasamim( zevklerim, ailem, vb.) i¢in ¢calisgmaliyim.” X5 katilimcisi ise
digerlerine gore farkli bir bakis agisiyla, “Evleninceye kadar yasamak i¢in calisma

evlendikten sonra ise ¢alismak i¢in yasama” seklinde cevap vermistir.

Y kusagi katilimcilarindan Y1, “Yasamak i¢in ¢alismak ama yasamak sadece ¢alismaktan
ibaret olmamalidir.” derken Y2 katilimeisi, “Iki ifade de bana uymamaktadir. Ben dengeli
bir ¢alisma ve yasam dengesini saglamayi tercih ediyorum.” Y3 katilimeisi, “caligmak
icin yagsama”... Y4 katilimcisi, “Bence ¢aligmak yasamin bir pargasi ayrica diistintilemez.
Yani yasam sadece calismadan ibaret olamaz ya da calismak sadece para kazanmak
yasamini idame ettirmek igin bir ara¢ olamaz. Insan yasarken mutlu oldugu, zevk aldig
bir igi yapmali ve o severek yaptigi isi de hayatinin bir pargasi haline getirebilmelidir.”
Y5 katilimcist ise “Her iki kavramin da tam olarak bakis acimi yansittiginm
diistinmiiyorum. Sadece yasamak i¢in ¢aligiyor olsaydim is hayatindaki tek amacim para
kazanmak olurdu. Calismak i¢in yasiyor olsaydim da sadece calisiyor olurdum. Genel
olarak insanlarin hangi sektorde olursa olsun calismaya ya da iiretimin i¢cinde olmaya
ihtiyaglariin oldugunu diistinliyorum. Burada da 6nemli olan sinirlar1 koruyabilmektir.”

Seklinde dengeyi ifade etmistir.



4.1.3 X ve Y kusaklarinin Y0Onetim Algis1

X ve 'Y kusag yoneticilerinin yonetim algisin1 anlamak i¢in kendilerinin nasil bir yonetici

ile calismak istedigini 6§renmeye c¢alistik.

X kusagi katilmcilarindan, X1, “Yapilmakta olan ise hakim ve adil bir ydnetici
olmalidir.”, X2 ise “Konumuna liyakatle gelmis ve profesyonel bir yonetici ile ¢calismay1
isterim.” seklinde yorumlamistir. X3 katilimcist ise “Iletisim giicii yiiksek, bana gerek
bilgisi gerek ise kisiligiyle drnek olabilecek, ufku acik bir yonetici ile basarili bir sekilde
calisabilirim.” demistir. X4 katilimcisi ise “Iletisim giicii yiiksek, giiven veren bir idol
yonetici ile ¢alismayi isterim.” diyerek cevaplamistir. X5 katilimcisi ise “Basiretli bir
yOneticiyle ve ¢alisanlarin1 stkmayan serbest de birakan bir yonetici olmasini isterim.”

diyerek tamamlamustir.

Y kusaginin bu konuya bakis acist ise su sekilde olmustur. Y1 katilimeisi, “Durdst ve
donaniml birisi olmalidir.”, Y2 katilimcisi, “Kendisinin de ayni yollardan gectigini
diisiinebilen ve insancil, diisiinceli ve Ogretmeye hevesli bir yoneticim olmasini ¢ok
isterim.” Y 3 katilimcisi, “Her zaman 1yi bir yonetici ile calismay1 isterim”, Y4 katilimcist,
“Egolarindan arinmis, esneklik taniyan, sorumluluk ve insiyatif veren, samimi ve takdir
eden bir ydnetici her zaman ilk siramdadir.” Y5 katilmcisi ise, “Ihtiyaclarimi ve
beklentilerimi gdren, empati yetenegi kuvvetli aksiyon almak noktasinda sikinti

yasamayacak gliclii bir profille calismak isterdim.” diyerek goriislerini bildirmistir.

4.1.4 Y kusag1 Cahsanlarinda Uyumluluk, Yoénetilebilirlik, EKip Calismasi, Denge

ve Baghhk Kavramlan

Suan giiniimiizdeki ¢alisan kitlesinde Y kusaginin biiytik bir agirligi oldugu icin X ve Y

kusagi yoneticilerinin Y kusagi calisanlarina bakis agilarin1 gérmeye calistik.

X1 katilimeisi, “Uyum,yonetilebilirlik, ekip ¢alismasi iyi, denge ve baglilik kavramilari

ise orta diyebiliriz.” X2 katilimcisi, “Tiim kavramlar igin orta olarak degerlendirebilirim.”



demisken “X3 katilimcist uyumluluk disindaki kavramlarla ilgileri yok.” seklinde keskin
ifadeler kullanmistir. X4 katilimcist “uyumluluk (orta), yonetilebilirlik (iyi), ekip
caligmasi (orta), denge (iyi), baglilik (orta)” derken X5 katilimcisi ise “Sabir az, zaman
hizli akiyor. Zamanin daha yavas aktigi 6nceki yillara gore sabir fonksiyonu asinmis
durumda. Baghlik az, ekip calismasi kismen iyi, yonetilebilirlik son yillarin nemli
kavramlarinda ve onlar genelde hiyerarsiyi seviyor. Yalinlik X kusagina uygun. kendi

kusagiyla uyumlu ama X ile uyumlu degil.” seklinde anlatmistir.

Y kusag katilimecilan ise, Y1 katilimeisi, “Y kusagt oldugum icin sorun yasamiyor
olabilirim. X kusagimi yonetmek daha zor.” Y2 katilimcisinda “Uyumlu, pozitif ve
arkadas canlist olmakla beraber ben merkezli ve yonetilmesi zor olabiliyor. Eger ekipte
yerleri iyiyse ve uyum varsa ekip ¢alismasina yatkinlar.” Y3 katilimcis1 “Bencil olduklari
icin uyumlu degiller ve diger 6zelliklerde basarili degiller” Anlatirken Y4 kisisi “degisen
kosullara kolaylikla uyum saglayabiliyorlar, geleneksel yontemlerle yonetilmesi zor,
giiven ve samimiyet odakli yonetilmeliler ekip ¢alismasina oldukga agiklar ve gercekten
ekip olmaktan zevk aliyorlar, baghliklar1 diisiik, yeni isler ve heyecanlar pesinden
kolaylikla baska islere ge¢is yapabilirler.” Seklinde ifade etmistir. Y5 yOneticisi ise, “Y
kusagindaki insanlarin ozgiirliiklerine diiskiin oldugu i¢in yonetilebilir olduklarin
diisiinmiiyorum bu da baghliklariin diisiik oldugunu gésterir. Anlayabilmek ve ayni dili
konusmak, kendilerini 6zgilir hissetmelerini saglamak yonetim noktasinda yardimci
olabilir. Onlarin size degil sizin onlara uyum saglamaniz gerekir.” diyerek bagliliklarinin

diisiik oldugu i¢in yonetilebilirliginin zor olduguna deginmistir.

4.1.5 Motivasyon

Katilimcilara, ¢alisanlarinin motivasyonlarini arttirmak i¢in ne yaptiklari sorulmus ve
cesitli farkli yorumlar alinmistir. X1 katilimcisi, “Maas disinda bilgi paylasimi, ¢alisanin
kendisine ve fikirlerine deger verme, bilgi seviyesini ve goriiniirligl arttirict gorevler
verme”, X2 katilimcisi “Motivasyon onemli ama bu devirde calisanlarin igsel
motivasyonlar1 zayif oldugundan ¢ok kirilganlar. Bu ylizden cabalar istenildigi kadar ise
yaramiyor. Maas disinda kaynaklarla mutlu edemiyoruz.”, X3 katilimcisi, “Onlarin

neyden hoslandigin1 6grenip onlarla bag kurmaya calisiyorum.”. X4 katilimcisi



“Motivasyon kavrami tabiki ¢ok dnemlidir. Kisiye 6zel egitim verdirtiyorum, temasta
bulunuyorum sik sik, takdir konusunu hi¢ atlamiyorum, projeler ile onlarin enerjisini
besliyorum. Beraber yapilan eglenceli aktiviteler ile takim olma ruhunu gelistirmeye
calistyorum. Samimi bir ortam yaratarak herkesin kafasindakini, dedikodu ortaminda
degil de, birbirlerine sdyleyebilmelerini saglamaya calistyorum.”, X5 katilimcist ise
“yercekimi olmadan yiiriimek olmayacagi gibi motivasyon olmadan c¢aligma olmaz.
Organizasyonunuz biyiikse daha fazla secenek sunabilirsiniz. Kiguklerde ise onlara alan

yaratarak kendilerini gelistirmelerini saglayarak.” Ifadeleriyle anlatmislardir.

Y kusagi yoneticileri ise biraz daha kisisel odiillendirmeler, pozitif geri bildirimler,
kariyer planlamalar1 tanimlama gibi konular iizerine yogunlagsmustir. Y1 katilimeis,
“Hem kisisel hem is ile ilgili ihtiyaclarini takip edip destek olmaya calistyorum. Elde
edilen basarilara tesekkiir ediyor, sirket disinda yemek vb. faaliyetler organize etmeye
calistyorum.”, Y2 katilimcisy, “Siirekli modlarin1 kontrol ediyorum, disiik gibi
hissettiklerimle birebir ilgileniyorum. Ara sira siirpriz yapip hediye aliyorum.
Ihtiyaglariyla ve 6grenme istekleriyle yakindan ilgileniyorum. Egitim ve aktivite planlari
yaparak bagliliklarin1 ve ise/ekibe olan hislerini pozitif etkilemeye calisiyorum”, Y3
katilimeis1  “Hedef odiil iliskisi. Ceza vermiyoruz.”. Y4 katilimcisi, “Haftalik
toplantilarin1 olabildigince farkli mekanlarda yapiyoruz. Ayda bir giin tim giin ofis
disinda aylik degerlendirme toplantisi yapiyor, esit derecede birbirimizi ve islerimizi
degerlendiriyoruz. Haftada bir giin mobil ¢aligma hakkimiz var. Ozel hayatlarin1 yakinen
takip edip, enerjilerini yonetmeye calisiyorum. Sevdikleri ve ilgilendikleri alanlari
kesfedip, ger¢ekten hoslandiklar1 isleri onlara vermeye calistyorum. Farkli farkli
sorumluluklar vererek, hepsinin birbirinin isine dahil olmasini saglmaya ¢alistyorum.”,
Y5 katilimeisy, “Kaliplasmis seyler yerine kendini 6zel hissetmesini saglayacak seyler
yapmaya ¢alisirrm. Lead oldugum projelerde yeni katilan kisilere ekstra sorumluluk
vererek kendilerini 6dnemli hissetmelerini isterim.” diyerek motivasyon yontemlerini

anlatmislardir.



4.1.6 Performans Degerlendirme ve Teknoloji Kullanim

Performans degerlendirme sistemini nasil bulduklariyla ilgili X1 katilimcisi, “Var. Adil
bir sekilde degerlendirildikleri yoniinde diisiinmelerini saglamaya c¢alistyorum.”. X2
katilimcisi “Biz de maalesef yok”. X3 katilimcisi, “Yanlis kullaniliyor sadece performans
Olculiyor demotive ediyor.”, X4 katilimcist “360° bir degerlendirme olmadigi igin
adaletsiz ve gereksiz bir uygulama oluyor.”, X5 katilimcisi, “Calistigim yerde var. Ama
global firmalarda her tlkeye uymuyor. Daha saglikli kullanilmasi lazim.” Olarak ifade

etmektedir.

Y2 katilimeisi, “Insanin kendini bilmesi, ¢ift yonlii diyalogla iki tarafin birbirini
degerlendirmesiyle ¢cok daha kolay oluyor. Eksikler fazlalar, rahatsiz eden seyler veya
sirkete bagini arttiracak kadar giizel seyler goz Oniine geliyor. Y Onetici olarak neye dikkat
etmen gerektigini biliyorsun, hatalarin1 goriiyorsun. Calisan olarak da kendine yo6n
verebilmeni sagliyor.” Y4 katilimcisi, “prim sistemi de buna dayali olumlu buluyorum.”
Y1 katilimcisi, “Herkesin tam kullandig1 zaman ¢ok faydali bir sistem, hem ¢alisana hem
kendine hedefler koyuyorsun ve belirlenen surenin sonunda ne kadar gergeklestigini
kontrol ederek olumluysa ddiillendirme, olumsuzsa tesvik edici geri bildirimlerle ¢alisani
canli ve enerjik tutmaya c¢alistyorsun.” climleleriyle katki saglamistir. Y3 katilimcisi
“Yok.” Y5 katilimcist ise “Var ama etkisiz bir uygulama oluyor. Calisanlari mutlu

etmiyor.” diye ifade etmistir.

Calisanlarla goriisme konusunda ise X kusaklar1 daha ¢ok yiiz yiize goriigme saglayarak
saglamci sekilde konuya yaklasirken, Y kusagi yoneticileri ise giiniin biiyiik bir cogunu
teknoloji haberlesme araclariyla gecirdiklerinden Skype, telefon gibi yollarla islerini
halledebileceklerini belirtmistir. Y kusagi yoneticileri teknolojik gelismelere daha fazla

ayak uydurarak calisanlarini da bu konuda desteklemektedir.

4.1.7 Cahsam1 Kazanmak

“Is degistirmek isteyen bir calisanimizi kaybetmemek igin ne yaparsmmz?” sorusu

tizerinden calisan1 kazanmak konusunda yoneticilerin neler yaptig1 arastirilmistir.



X1 katilimeisi, “Para, pozisyon, ilgisini ¢ekebilecek baska bir projede gorevlendirilme
yollarina giderim.”, X2 katilimcisi, “Saglik sektoriinde para disinda bir ¢oziim
bulunmamaktadir.”, X3 katilimcisi, “Gerekgesini 6grenip sorunu ¢ozmeye calisirim.” X4
katilimcisi, “is degistirme nedenini 6grenirim, eger ¢ozebilecegim bir konu ise ¢dzerim.
Cozemeyecegim bir konu ise onu hayatinda istedigini yapabilmesi yoniinde yonlendirir
cesaretlendiririm.” X5 katilimcisi, “Is degistirme sartlaria bakmak lazim. Parasal olarak
yakin farklar varsa iyilestirme yapilir. Biiyiik farklar varsa kisiyi kaybetmemek icin

gitmesine destek verilebilir.” Olarak geribildirimlerde bulunmustur.

Y2 katilimcisi, “Eger gitmesi gerekiyorsa higbir sey yapmam. Konu kisiselse, yeni yer
ona daha ¢ok sey katacaksa, daha mutlu olacaksa gitmeli zaten desteklerim. Ciinkii bu
durumda burada kalmaya devam etmesi iki tarafa da yarardan ¢ok zarar verir. Ama eger
sirketle, ekiple, benimle ilgiliyse konunun nedenini arastiririm. Konu ¢oziilmesi gereken
bir sey ise elimden geleni yaparim ve bunu ona da sdylerim, hevesini arttirmak icin
gecirdigi zamanin en iyi yanlarini en biiylik basarilar1 ve diger sirketlerden bizi ayiran
seyleri hatirlatinnm. Ama sirketin karakteriyle kendisininkinin uygun olmamasi, ekiple
arasini bozan seyin kisisel olmasi gibi nedenler varsa miidahale etmem ve neden bdyle
oldugunu aciklarim. Ciinkii her sorun her yerde karsisina cikabilir.” Y1 kisisi, “Is
degistirmek istemesine neden olan konulari iyilestirmeyi denerim.” Y4 katilimcisi,
“Gercekten mutsuz oldugu bir durum varsa onu anlamaya ve degistirmeye ¢alisirim”. Y5
yoneticisi 1se “Neden degisiklik yapmak istedigini anlamaya calisirim. Oturup beraber
hangisinin daha iyi olacagina karar veririz.” bakis a¢isiyla konuya yaklasmistir. Y3
katilimcist “Sartlar iyilestirilse de bir sekilde gidiyor. Gitmeye kesin karar vermis bir

caligani engelleyemezsiniz.”

4.1.8 Stratejik Yonetim

Kurumsal isletmelerdeki orta ve lst diizey yoneticilerin stratejik yonetim ile ilgili

yorumlari asagidaki gibidir.



X1 kullanicist sirketindeki stratejik yonetim caligsmalari i¢in, “Performans degerlendirme,
kariyer yonetimi, kisa/orta/uzun dénem kurumsal ve bireysel hedef belirlenmesi seklinde
kisaca ifade edebilirim.” gibi ¢alismalardan bahsederken, X2 katilimcis1 “Onemli ama
yapilmiyor.” demistir. X3 katilimcis1 bu soruya cevap vermemistir. X4 katilimcist ise
“Onemli, ama maalesef hicbir sey yapamiyorum. Gelecek planlama ve teknolojiyi siki
takip disinda. Strateji {ist yonetimden gelmeli ve alt ydnetimlerce yorumlanarak
uygulanmali1. Ust ydnetimler sik¢a degistigi i¢in uzun vadede bir strateji {iretemiyoruz.”
olarak yorumlamistir. X5 katilimcisi, “Global bir markada marka degeri oldugu i¢in
stratejik yonetim onceden yapilmis oluyor. Lokalde insiyatif almaniza gerek kalmiyor.
Sadece Onceden yapilan planlari uygulamak kaliyor. Bunlarin tabi pozitif katkilari

olmasiyla beraber negetif yonden de etkileri oluyor.” diye yorumlamistir.

Y yoneticileri de bu konuyla ilgili ¢esitli goriislerini bildirmistir. Y2 katilimcisi, “Biz
pazarda ¢ok biiyiik bir rakiple ¢ok zor sartlar altinda savasiyoruz. Hem {ilke ekonomisi
hem rakibin glcl bizi surekli stratejik davranmaya yoneltiyor. Her karar mantik
cergevesinden gegiyor ama yonetimi iyl yapan sey kimsenin gergekten iyi hissetmeden
bir ise girismiyor olusu. Sadece mantik degil, bol bol veri ve i¢ gorii de kullaniyoruz.
Tecrlbeyi dinliyoruz, yenilikten korkmadan ama... Bir olaya biitiinsel yaklagiyor olmak
rekabeti tiim yonleriyle géormemizi sagliyor. Pozisyonu ne olursa olsun herkesin katkisi
biiyiilk. Ham maddeye ilk dokunandan, en biiyiik kararlar1 veren yonetim kurulu iiyelerine
kadar herkes bu isin ortagi ve herkes daha iyisini yapmak i¢in birlikte ¢alistyor. Bu
calismalar yillik, 3 aylik, aylik, haftalik ve giinliik olarak kontrol edilip yonlendiriliyor.
Boylece kisa, orta ve uzun vadede hedeften sasmadan ortak bir basari ortaya ¢ikiyor.” Y5,
“Bir sonraki donem projelerini biitce maliyet ve kazan¢ durumlarina gore maliyetlendirip
buna gore projeleri 6ncelik sirasina aliyoruz.” Y1 katilimcist ise, “Hedeflere gore ekibi
motive etmeye calistyor sonuclart iyi ongoriip gerekli onlemleri zamaninda almaya
calistyorum.” seklinde yaklasmistir. Y3 katilimcisi, “Onemli bir kavram ama suan igin
yeterince kurumsallasamadigimiz igin yeterince aksiyon alamiyoruz. Ilerleyen
donemlerde sirketimizi gelistirmek ve biiyilitmek icin stratejik yonetim olarak da
caligmalar yapabilecegiz.” Y4 katilimcisi, “SWOT analizi ile birlikte 3 ayda bir

eksikliklerimizi ve iyi yanlarimizi ekipge gérmeye ¢alisiyoruz. Bunun sonuncunda da



kurum kiiltiiriniin  disina ¢ikmayacak sekilde neler yapabilecegimizi konusarak

uygulamaya calisiyoruz.” demistir.



5. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Giin gectikce artan kiiresel rekabet ortaminda kurumsal isletmeler mevcut durumunu

koruyabilmek ve ileriye tasiyabilmek i¢in siirekli calismak zorundadir. Basart ise stratejik

yonetim ile beraber gelmektedir. Kurumlarin degisen ¢agin teknolojisine, ekonomik

degisimlere ve misteri ihtiyaglarina gore degisen stratejilerinin hi¢ kuskusuz en 6nemli

adimlarindan bir tanesini de calisan yonetimi almaktadir. Suanda isletmelerin biiyiik bir

kismmi X ve Y kusag1 olusturmaktadir. ilk kusak kavramindan itibaren yonetim kavrami

da ortaya ¢ikmis ve her kusagin bireylerinin 6zelliklerine gore sekillenmistir. Bizim bu

calismamizda da X ve Y kusagi yoneticileri iizerine bir arastirma yapilmis ve ilgili

yoneticiler lizerinden kurumsal isletmelerdeki degisen yoOnetim algis1i anlasilmaya

calisilmgtir.

Tablo 5.1: Sorulara X kusagi katihmcilarinin verdigi 6zet cevaplar

Soru/Katilmer [X1 X2 X3 X4 X5
ideal 1Is YeriErgonomik Konsantrasy Huzurlu [letisimli [Modern  ve
Ortami on insanlar  |yenilikci
Is-Yasam Yasamak icinCalismak  [Yasamak  [Yasamak [Yasamak i¢in
Dengesi calismak icin yasamakiicin ¢alismak]igin calismak
calismak

Yonetici Algis1 Bilgili ve adil  [Profesyonel [iletisimi fletisimi  [Kararl

gucli gucli
Y kusagi Uyumluluk, (Iyi)Uyumluluk,((Uyumluluk,({Uyumluluk Uyumluluk,(
cahisanlarinda [Yonetilebilirlik, |Orta) [yi) ,(Orta) Kismen lyi)
uyumluluk, (Iyi) YOnetilebilir Y onetilebilir Y Onetilebil Y onetilebilirl
yonetilebilirlik, [Ekip Calismasilik, (Orta)  [lik, (K6tu)  [irlik, (Iyi) |[ik, (K6tl)
ekip calismasi, |(Iyi) Ekip Ekip Ekip Ekip
denge ve Denge (Orta) Calismas1  (Calismasi  |[Calismasi (Caligmasi
baghhk Baglilik (Orta) |(Orta) (Kotu) (Orta) (Orta)




kavramlar: Denge (Orta)Denge Denge (1yi)[Denge
Baglilik (Kotu) Baghilik  |(KOtu)
(Orta) Baglilik (Orta) Baglilik
(Koti) (Koti)
Motivasyon Deger Verme  |Para Empati Egitim veSerbest Alan
takdir yaratmak
Teknoloji Evet Hayir Hayir Hayir Evet
Performans \ar Yok Koti Gereksiz  |Koti
Degerlendirme
Cahisani Para Para Sorunun CesaretlendPara veya
kazanmak kaynagina  [irmek gitmesine
inmek izin vermek
Stratejik Onemli veOnemli ama - Onemli ~ Onemli ama
Yonetim uygulamaya bir plan yok. ama globalden
kavrami caligiyor. uygulama yaruataluyor.
yok
X kusagiPozisyona gorefihtiyaca goreX Farketmez Sadakat X,
calisamm  m  Y/degisir. degisir. Dinamizm
kusagi m1? icinY
Tablo 5.2: Sorulara Y kusag katihhmcilarimin verdigi 6zet cevaplar
Soru/KatihmeiY'1 Y?2 Y3 Y4 Y5
ideal Is YeriDinamik veHuzurlu Sosyal Esnek Calisma (Sosyal
Ortam eglenceli  fortam Imkanlar imkanlar
Is-Yasam Dengeli Dengeli Calismak i¢inDengeli Dengeli
Dengesi yasamak




calisami m Y|

kusag m?

Yonetici Algis1 Durist — veOgreten lyi insan Esneklik veEmpati yapan

donanimli takdir eden
Y kusagi Uyumluluk, {Uyumluluk, {Uyumluluk, [Uyumluluk, Uyumluluk,
calisanlarinda (Iyi) (Iyi) (Kotu) (Iyi) (Iyi)
uyumluluk,  [YonetilebilirYonetilebilir [Yonetilebilirli |Ydnetilebilirlik,|Y 6netilebilirli
yonetilebilirlik lik, (Iyi) lik, (kotu) |k, (Koth) (Iyi) k, (Orta)
, ekip Ekip Ekip Ekip Ekip CalismasiEkip
calismasi, Calismas1  [Calismas1  |Caligmasi (Iyi) Calismasi
denge ve (Iyi) (iyi) (Koti) Denge (Iyi)  |(iyi)
baghhk Denge (Iyi) [Denge (Iyi) [Denge (Koti) Baglilik (Kotii) [Denge (1yi)
kavramlar1  [Baglilik (Iyi Baghlik (Iyi)Baglilik Baglilik

(Kotu) (Kismen lyi)

Motivasyon  [Sirket  disiBirebir Hedef — 6diilEsnek Calisma [Ozel

faaliyetler filgilenmek (iliskisi hissetmelerini

saglama

Teknoloji Hay1r Evet Evet Evet Evet
Performans |[Faydal Faydali Yok Faydali Kot
Degerlendirme
Calisani Nedenlere |Nedenlere |Gitmeye kararAnlamaya Empati
kazanmak inip iknainip iknavermisi calismak

etmek etmek desteklemek
Stratejik Onemli  veOnemli  veOnemli amaOnemli veOnemli  ve
Yonetim uygulamaya juygulamaya [suan iginuygulamaya  |{uygulamaya
kavram calistyor calistyor uygulayamiyo icalistyor calistyor

r.

X kusagY Y Farketmez Y Y

X kusag Uyelerine gore galismak istedikleri ¢calisma ortamini ¢alismaya uygun bir yer

olarak tanimlanirken Y kusagi iiyeleri ise esnek ¢alisma zamani uygulamalarina sahip,



giyim kurallarinda esneklik taniyan mutlu ve huzurlu bir zaman gegirebilecekleri yer

olarak belirtmektedir.

Is — yasam dengesi ile ilgili sorumuzda, X kusag1 genel olarak “calismak i¢in yasamak”
ve “yasamak i¢in ¢alismak” kavramlarindan cevap vermis olsa da Y kusagindakilerin
neredeyse tamami bu kavramlar1 kabul etmeyerek is yasam dengesini 6ne ¢ikarmislardir.
Boylece Y kusagmin daha ¢ok kaliplardan ¢iktigini ve kendi dogrularina gore yeni

kavramlar yaratmaya basladigini sdyleyebiliriz.

Yonetim algisi ile ilgili sorumuzda aldigimiz yanitlara gore, X kusagi calismayr daha
oncelik haline getirdigi i¢in faydalanabilecegi yoneticiler isterken Y kusagi ise takdir

gérmeye dayali ve kendisini sikmayan rahat ¢alisabilecegi yoneticileri tercih ediyor.

Yoneticiligin belki de en 6onemli kismi1 yonettigi kisilerden verim almaktir. Caliganlar
agacin ¢igekleri olarak diistlinilirsek ¢icegi meyve haline getirmek icin gerekli beslemeyi
yapmak gereklidir. Motivasyon da ayn1 bunun gibi ¢alisanlarin beslenme kaynagidir. Bu
beslemeyi X ve Y kusaklar1 farkli yollarla yapmaktadir. X kusagi yoneticileri maddi
sartlarii 1iyilestirmek ve egitim aldirmak konularima odaklanmigsken, Y kusagi
yoneticileri ¢alisanlariyla gecirdigi sosyal zamani arttirmak, onlara geribildirim yapmak

ve ddlllendirmek gibi konularla ilerlemektedir.

Kurumsal isletmelerde son yillardaki popiiler sistemlerden birisi de performans
degerlendirme envanterleridir. Her firma bunu farkli yollarla yapmaya ¢aligsa da hepsini
asil istedigi ¢alisaninin performansini arttirmak ve siirekli geri bildirim almaktir. Y kusagi
yoneticileri performans degerlendirme yontemlerine daha sicak bakarken X kusagi
yOneticilerini yeterli tatmin etmemektedir. Teknoloji kullanimi ile ilgili yapilan
arastirmalarda ise Y kusagmin daha fazla teknolojiye yoneldigi ve etkin olarak is

hayatinda kullandig1 ortaya ¢ikmustir.

Calisaniniz1 kaybetmemek i¢in ne yaparsiniz sorusuna X kusagi yoneticileri maddi olarak

yaklasirken, Y kusagi yoneticileri sorunun kaynagina inmeye ¢alisip motive edici



hareketlerde bulunabilecegini ifade etmistir. Eger gercekten gitmesi gerekiyorsa da

destekleyici davranmak gerektigi lizerinde durulmustur.

Stratejik yonetim kavramu ile ilgili sorumuz i¢in, bu boliimde stratejilerini daha detayli
dinlemeyi amaglamis olsak da gerek sirket politikalar1 gerek ise calistiklar1 yerlerde
uygulamasinin az olmasi nedeniyle verimli cevaplar alamadik. Genel olarak aldigimiz
cevaplara gore X kusag1 yoneticileri stratejik yonetimi 6nemli bulsa bile bunun i¢in bir
calisma yapmiyorken Y kusagi yoneticileri teknolojiyi de kullanarak analitik degerlerle

beraber hem calisanlarina hem pazara karsi 6nlem aliyorlar.

Literatiir kismindaki caligmalar yoneticiler ile yapilan nitel arastirma sonunda daha da net
sonuclar vermistir. Y kusagi yoneticileri kendilerinden 6nceki kusaklardan ¢ogu konuda
farkli diisinmektedirler. Bu ylizden de hayatla ilgili beklentileri farklidir. Kurumsal
isletmelerin siirdiiriilebilir basar1 i¢in ¢alisanlarini mutlu etmesi ve beklentilerini
karsilamas1 gerekmektedir. Yapilan ¢alismalarda X kusaginin yonetim algisinin Y kusagi
calisanlarina gore degismek zorunda kaldig1 ve Y kusagi yoneticilerinin bu konuda daha

esnek yaklasabildigi gozlemlenmistir.

Y kusag1 yoneticileri, ideal 1s ortami i¢in c¢alisanlarina daha esnek calisma saatleri ve
eglenceli is ortamlar1 sunmaktadir. Is gorevine gére daha esnek kiyafet yonetmeligi
uygulamaktadirlar. Is yasam dengesine 6nem vermektedirler. X kusag yoneticileri is
tecriibelerini paylasarak calisanlarini mutlu etmeye calisirken Y kusagi yoneticileri ise
calisanlar1 geribildirim almay1 sevdigi i¢in bu kusagin yoneticileri siirekli onlar1 motive
edici sekilde bilgilendirmektedir. Onlarin daha fazla sorumluluk almasini saglayacagi
toplantilara girmesini saglamaktadir. X kusagi yoneticileri ¢alisanlarin1 maas ile motive
etmeye c¢alisirken Y kusagi yoneticileri ¢alisanin kesin ig tanimini bildirerek, kariyer
planlamasi yaparak, sirket i¢i veya dis1 egitimler aldirarak, caligma saatleri veya calisma

yeri konularinda esnek olarak motive etmektedir.

Watt’in arastirmasindaki(2009) Y kusagi ¢alisanlarinizi uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip
caligmasi, denge ve baglilik kavramlar1 yoniinden degerlendirilmesiyle ilgili kisimda

aldigimiz cevaplar literatiir kismindaki ‘X ve Y kusagi karsilastirilmasit’ kismini destekler



nitelikteydi. X kusag1 yoneticileri Y kusagini uyumsuz, zor yonetilebilen baglilik
kavramlar1 az olarak goriirken, Y kusag1 yoneticileri ise ekip ¢alismasina yatkin, uyumlu

ve yonetilebilir olarak gérmektedir.

Macky ve dig. (2008) calismasinda kusaklarin farkli tutum ve degerlere sahip oldugu
goriisiiniin, anekdot ve gozlemlere dayali oldugu ve bu konuya iligkin gorgiil kanitlarin
yeterince gii¢lii olmadigi yoniinde bir iddiasinda bulunulmustur. Bu ¢alismada ise
tamamen is hayatindaki kisilerin deneyimlerine dayali bir arastirma yapilmistir ve
aragtirma sirasinda bagka arastirmalarinda kasti ornekleme yoluyla gorgiil kanitlara
ulastigi ve olayin sadece Macky’nin bahsettigi gibi anekdot olarak kalmadigi

gOriilmiistiir.

X ve Y kusag yoneticileri iizerinde yapilan arastirmalarda Gurblz S.(2005)’nin
aragtirmasinda kusak farkliliklarinin sadece magazinsel ve popiiler basinin gosterdigi ilgi
sonucu ¢iktig1 belirtilmistir. Bizim c¢alismamizda da ise literatiirde belirtilen kusak
Ozelliklerinin is hayatina da yansidig1 ve bu ylizden 6nlemler alinmasi gerektigi ortaya

cikmistir.

Twenge’nin arastirmasinda(2010), yaygin olan baska bir kalip yargiya gore, Milenyum
yada'Y kusagi olarak adlandirilan kusak narsist, tembel, sinik ve sosyal medyaya bagiml
bireyler olarak tanimlanmaktadir. Y kusagi yoneticilerine sordugumuz “Y kusagi
calisanlariniz1 uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip calismasi, denge ve baglilik kavramlari
yoniinden degerlendirebilir misiniz?” sorusundan aldigimiz cevaplar ise bunun tam tersi

Y kusaginin uyumlu, takim ¢alismasina odakli ve ¢aliskan oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Keles H.’nin (2011) Y kusagimmin motivasyon profillerinin belirlenmesi ile ilgili
caligmasinda ise “Y kusagi c¢alisanlarinin gerek gorev tanimlarinda gerekse calisma
kosullarinda esneklik beklentisi icinde olduklari, siki denetime tabi olmalarinin
kendilerini giivenilmedigi algis1 yaratarak  motivasyonlarin1 olumsuz etkiledigi
belirlenmistir. Arastirmada isyerinde kendilerini rahat hissetmelerinin Y kusaginin
motivasyonunu etkileyen bir diger unsur oldugu goriilmistiir. Y kusagi ¢alisanlarinin

motivasyonlarinda ¢aligma ortami ve ydnetim metodunun oldukga etkili oldugu yapilan



aragtirmada ortaya c¢ikan bir diger bulgudur.” Sonuglarina ulagilmistir. Bu ¢aligmada da
‘ideal ig yeri ortam1’ ve ‘motivasyon’ bagliklart altinda Y kusagi i¢in is yeri ortaminin ne
kadar 6nemli oldugu ve esnek c¢alisma saatleri ile birlikte motivasyonlarinin da arttigi
sonuglarma ulagilmistir. Bulgularimiz Keles H.’nin (2010) calismasimi dogrular

niteliktedir.

Hertz’in 2015 yilindaki ¢alismasina gore X kusaginin en dnemli motivasyonu kariyer
firsatlari ve maddiyat iken, Y kusagimin motivasyonunu saglamak igin dogru is
tanimlari yapmak ve is- yasam dengesini saglamasidir. Bu ¢alismada da X kusagi
yOneticilerinin motivasyon i¢in para ve takdir gibi konularini 6ne ¢ikardigi goriliirken Y
kusag1 yoneticilerinin sirket disi1 faaliyetlerle is yasam dengesini saglamak ve geri

bildirim yaparak motive etmeye calistig1 goriilmiistiir.

Y kusagr sectikleri ugraslarda basarili olmalarina yardim etmek igin onlar1 yakindan
izleyen ve destekleyen ebeveynler ve 6gretmenler ile biyiimiis olduklarindan kariyer
kararlar1 verirken bile ebeveynlerine danismaya ve/veya glvendikleri daha deneyimli,
bilgili rol modellerin tavsiyelerine ihtiya¢ duyarlar (Behrstock-Sherratt ve Coggshall,
2010). Bu bulgulardan hareketle Y kusagmin motivasyonu igin yoneticilerinin yani
sira meslektaglarindan da diizenli geri bildirim alinmasinin onlar i¢in 0nemli oldugu

soylenebilir.

Bunlarin disinda gerek X gerek ise Y kusagi yoneticileri ¢alisanlarini elde tutmak ve
onlardan verim alabilmek icin asagidakileri de yapabilirler.
I. Odiillendirme  paketleri hazirlayarak islerini severek yapmalarini
saglayabilirler,
ii. Bilgi paylasmay1 ve 6grenmeyi kurum kiiltiirii haline getirebilirler,
iii. Iste gecirilen zaman degil isten alian sonuca odaklanabilirler,
Iv. Teknolojiyi daha etkin kullanarak c¢alisanlarinin teknolojiyi kullanmalarini
destekleyebilirler.
V. Calisanlarinin fikirlerine deger  verdiklerini gosterip onlar1

cesaretlendirebilirler.



Bu calismada X ve Y kusagi yonetim algilari, kurumsal isletmelerdeki X ve Y kusagi
yoneticilerine sorularak arastirilmistir. Bazi sorular yoneticinin de bir ¢alisan oldugu
diisiiniilerek olusturulan sorulardir. Katilimeilarin bu tiir sorular karsisinda zorlandigi ve
kendileri ile ilgili 6zellikleri de sOyledikleri goriilmiistiir. Bu konu ile ilgili yapilacak
diger calismalarda katilimcilari yonetici yerine tamamen c¢alisan segerek yoOnetim

algisinin ¢aligan tarafindan alinan cevaplarla anlagilmasi amaglanabilir.
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